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Abstract:   
The aim of this study was to investigate the impact of organizational justice on job 
commitment in Jordanian ministries. Data were collected through a questionnaire 
distributed to 450 employees in three Jordanian ministries, namely, the Ministry of 
Education; Ministry of Health; and Ministry of Awqaf Islamic Affairs and Holy Places. Data 
were analyzed via descriptive, simple linear regression analysis, and stepwise multiple 
linear regression analysis. The hypotheses of the research were tested and the 
probabilities of their acceptance were rejection. Findings revealed a statistically 
significant impact between organizational justice and job commitimnt. Results also 
indicated that informational justice has the highest influential effect on employee job 
commitmint, while procedural justice had the lowest impact on it. Furthermore, this 
study reports differences between the dimensions of the (OJ) in their impacts on the 
dimensions of job commitment. Moreover, the study found that the three dimensions of 
organizational justice (information justice, personal justice, and distributive justice) 
combined had a higher predictive capacity of job commitment than that of any 
independent dimension or two dimensions of organizational justice. In view of the 
results, the researcher gives some recommendations to the decision makers in Jordanian 
ministries that may guide them to promote the concept and practice of organizational 
justice in their ministries such as the need for increasing the levels of organizational 
justice, especially the distributive justice, and focusing on compatibility of income of the 
employee with their academic level and practical experience, in addition to necessity of 
improving the system of rewards in the Jordanian ministries because the rewards have a 
significant impact on the employees' perception of justice and on her/his interest in 
supporting her/his colleagues when doing additional work in the ministry. In other 
respects, this study has practical implications for future research such as attracting 
attention to the need to study job satisfaction and job engagement as mediatingvariables 
of association of employee’s job commitment with organizational justice. This is in 
addition to conducting studies similar to the present one in different environments inside 
and outside Jordan. 
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  أثر العدالة التنظيمية في الإلتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية
  
  الملخص
زام الوظيفي في الوزارات الأردنية، حيث اتبعت الدراسة ھدفت ھذه الدراسة إلى بيان أثر العدالة التنظيمية في الالت
موظفا في الوزارات الأردنية ( 054)تم جمع بيانات الدراسة عن طريق استبانة وزعت على . المنھج الوصفي التحليلي
مية، المبحوثة، والتي تمثلت بوزارة التربية والتعليم، ووزارة والصحة، ووزارة الأوقاف والشوؤن والمقدسات الإسلا
تم تحليل البيانات بإستخدام أساليب التحليل الوصفي والتباين والانحدار الخطي البسيط . إستجابة( 283)بواقع 
دال إحصائيا في الالتزام الوظيفي؛  موجب أظھرت النتائج أن للعدالة التنظيمية أثر. والانحدار الخطي المتعدد المتدرج
وأظھرت الدراسة فروقا بين آثار أبعاد العدالة . وكان أقلھاھيعدالة الإجراءات ،وكان أكبرھاتأثيرا ھي عدالة المعلومات 
عدالة المعلومات والعدالة )وأيضا وجدت الدراسة أن أبعاد العدالة التنظيمية الثلاثة . التنظيمية في أبعاد الالتزام الوظيفي
تزام الوظيفي من أي بعد مستقل أو بعدْين معا مجتمعة كان لھا أعلى قدرة تنبؤية بالال( الشخصية والعدالة التوزيعية
وفي ضوة النتائج يقدم الباحث عددا من التوصيات لمتخذي القرار في الوزارات الأردنية يمكن لھا أن . للعدالة التنظيمية
صة ترشدھم إلى تعزيز مفھوم العدالة التنظيمية عند موظفيھم، وأھمھا ضرورة تنمية مستويات العدالة التنظيمية وخا
وتقدم الدراسة بعض . عدالة التوزيعات، والتركيز على أھمية توافق دخل الموظف مع مستواه التعليمي وخبرته العملية
الاقتراحات للأبحاث المستقبلية كدراسة الرضا والارتباط الوظيفي كمتغيرات وسيطة إضافة الى تنفيذ دراسات مماثلة 
  .ج الأردنللدراسة الحالية في بيئات مختلفة داخل وخار
  . العدالة التنظيمية، الإلتزام الوظيفي، الوزارات الأردنية، الأردن: كلمات مفتاحية
  المقدمة. 1
  مشكلة الدراسة 1.1
تبين عدِم وجوِد أيﱢ دراسٍة علمية ( العدالة التنظيمية والإلتزام الوظيفي)في ضوء مراجعة الأدبيات المتعلقة بمتغيري 
في وزارات ،  -أو أيﱟ من أبعاِده  - والالتزام الوظيفيﱢ  - أو أيﱟ من أبعاِدھا  - ِة التنظيميِة بحثْت في العلاقاِت بين العدال
وعن نُدرِة ھذا النوِع من الدراساِت في القطاِع العامﱢ عموما، يعني ذلك أن طبيعة َالعلاقاِت بين الالتزام الوظيفيﱢ بمختلِِف 
ِدھا في القطاعِ الحكوميﱢ عموما وفي الوزاراِت خصوصا غيُر معروفٍة، في حدود أبعاده والعدالِة التنظيميِة بمختلِِف أبعا
ھذا وقد أشارت العديد من الدراسات السابقة الى أن أبعاُد العدالِة التنظيميِة المختلفةُ تؤثُر بدرجاٍت متفاوتٍة . علم الباحث
بالإضافة ( 4102 ,ruoprahgsA & aehgejalaS ;3102 .la te uohC)في أوجِه الالتزام الوظيفي المختلفة 
يِة لمحدوديةُ وقصوُر تغطيِة أبعاِد العدالِة التنظيميِة في الأدِب المنشوِر حتى الأن فلْم تتمﱠ دراسةُ كلﱢ أبعاِد العدالِة التنظيم
 ,.la te nilkciN)ون في الدراسِة الواحدِة إلا نادرا، وھي قضيةٌ انتبه إليھا عدٌد قليٌل من الباحثين ومنھم نِْكلِن وآخر
حيث تم لفت الأنظاَر إلى الحاجِة إلى البحِث في البُْنيِة الكليِة لمتغيِر العدالِة التنظيميِة مبرّريَن ذلك بأن المتغيَر  ، (4102
لى تفسيِر تبايِن الكلّيﱠ ُمتميﱢٌز عن أبعاِده الفردية وأن التبايَن المشترَك بين الأبعاِد الفرديِة للمتغيِر الُمعيِّن قد يؤدي إ
وكما يَفھُم الباحُث مما سبق أن أثَر المتغيِر المستقلﱢ الكليﱢ في المتغيِر التابِع قد يكوُن . إضافيﱟ في حالِة المتغيِر الكلّي
المستقلﱢ الكليﱢ  مختلفا عن أثِر أبعاِده الفرديِة في نفِس المتغيِر من ناحية المقدار أو القوة، وأن تأثﱡَر المتغيِر التابِع بالمتغير ِ
 ھذه الُمعيِّن يكوُن مختلفا من ناحيِة المقداِر أو القوِة عن تأثﱡِر ھذا المتغيِر بالأبعاِد الفرديِة لنفِس المتغيِر المستقل، وتُصبح ُ
دالِة حيث أن الاختلافاِت بين أبعاِد الع. المسألةُ بالتالي قضيةً مطروحةً للبحِث والفحِص والتحليِل في ھذه الدراسة
باختلاِف مستوياِت ھذه الأبعاِد في  –ولو جزئيّا  –التنظيميِة في تأثيراتِھا في أوُجِه الالتزاِم الوظيفي المختلفِة تُفَّسُر 
وبناءا على ما تقدم فأن ھذه الدراسة تتناول موضوع العدالة التنظيمية وأثرھا في . القطاعِ الواحِد والمنظمِة الواحدة
  .ي الوزارات الأردنيةالإلتزام الوظيفي ف
  :  وتتضح مشكلة الدراسة من خلال الإجابة على التساؤلات التالية
  ما أثُر العدالِة التنظيميِة في الالتزام الوظيفيﱢ في الوزاراِت الأردنية؟ -1
  ريقِة والقَْدر؟ھل تؤثرأبعاِد العدالِة التنظيميِة في أبعاِد الالتزام الوظيفيﱢ في الوزاراِت الأردنيِة بنفِس الط -2
  أسئلة الدراسة 2.1
  :في ضوء مشكلة الدراسة تسعى الدراسة الحالية للإجابة عن الأسئلة التالية
  ما أثُر العدالة التنظيمية في الالتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية؟ -1
  :ويتفرع من ھذا السؤال عدة اسئلة فرعية
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  ارات الأردنية؟ما أثر عدالة التوزيعات في الالتزام الوظيفي في الوز •
  ما أثر عدالة الاجراءات في الالتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية؟ •
 ما أثر عدالة التعاملات في الالتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية؟ •
 ما أثر عدالة المعلومات في الالتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية؟ •
  الوزارات الأردنية؟ما أثر العدالة الشخصية في الالتزام الوظيفي في  •
عدالة التوزيعات، وعدالة الإجراءات، )ما مستوى تطبيق العدالة التنظيمية في الوزارات الأردنية بأبعادھا المختلفة  -2
 ؟(وعدالة التعاملات، وعدالة المعلومات، والعدالة الشخصية
الالتزام العاطفي، والالتزام )ة ما ھو مستوى الالتزام الوظيفي للموظفين في الوزارات الاردنية بأبعاده المختلف -3
 ؟(الإستمراري، والالتزام المعياري
  أھداف الدراسة 3.1
تھدف ھذه الدراسة الى تبيان أثر العدالة التنظيمية في الالتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية، وينبثق عن ھذا الھدف 
  :الرئيس الأھداف الفرعية التالية
 . لحالي وواقع الالتزام الوظيفي في الوزارات الاردنية المبحوثةالتعرف إلى واقع العدالة التنظيمية ا -1
تحديد أثر أبعاد العدالة التنظيمية منفردة ومجتمعة في أبعاد الالتزام الوظيفي منفردة ومجتمعة في الوزارات الأردنية  -2
 . المدروسة
  نموذج الدراسة 4.1
 .والمتغير التابع وطبيعة العلاقات بينھا طّور الباحث نموذجا عاما للدراسة يوضح المتغيرات المستقلة
  
  نموذج الدراسة(. 1)الشكل 
  
ھذا النموذج من تصميم الباحث لأغراض ھذه الدراسة بالإستنارة بعدد من الدراسات السابقة  وأھمھا دراسات 
 ,ruoprahgsA & aehgejalaS)، وسلاِجقي وأْصَغربور ( )6102( ,.la te eejrehkuM)موخيرجي وآخرون 
  (.)3102( nielK & ,gnaiJ ,uohC ,uohC)، وشوو وشوو وجيانغ وكلاين ( 4102
  تعريف متغيرات الدراسة الإصطلاحية والإجرائية 5.1
إدراِك الموظِف لعدالِة التعامِل والمعاملِة التي يتلقّاھا من المنظمة وردﱢ فعلِه السلوكيﱠ لھذه  :العدالة التنظيمية 1.5.1
 .(3102 ,iaR)تُشيُر إلى مقداِر معاملِة الموظفيَن بعدالٍة في أماكِن عملِھم المعاملة، فھي إذا 
والقرارات،  –وخاصة عملية صنع القرار  - بأنھا المساواةُ والإنصاُف في العمليات : ويعرفھا الباحث إجرائيا
إلى قواعد ومعاييَر  - صاف أي المساواةُ والإن –والإجراءاِت التنظيمية، وفي التعامِل مع الموظفين، والتي تحتكُم 
  . أخلاقيٍة راسخة
حيث تُشيُر إلى التوزيِع المتساوي للموارِد في ( ecitsuJ )lanoitubirtsiD ro( evitubirtsiD) العدالةُ التوزيعيةُ  .1
تلقّي  فھي تتعلُّق بإيماِن الموظِف بما إذا كاَن قد تمﱠ أْم لْم يتمﱠ ( 3102 .la te uohC)المنظمة، وحسب شوو وآخرون 
  .، وتشمُل النواتُج الراتَب والمكافآِت والترقياِت والتعويضاِت وتوزيَع المھام( semoctuO)النواتجِ الُمستحقﱠة 
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حيث تدلﱡ على مستوى العدالة الذي يسود خلال تنفيذ مختلِف العملياِت ( ecitsuJ larudecorP) عدالة الإجراءات .2
فھي تتعلُّق بما إذا كان الموظُف يَْلَمُس أن ( 3102 ,.la te uohC)خرون والإجراءاِت التنظيمية، وكما يرى شوو وآ
  .العملياِت التي بُمْقتضاھا تمﱠ تحديُد الُمخرجاِت عادلة ٌأم لا
تتعلُق بنوعيِة المعاملِة الشخصيِة التي يتلقاھا الموظُف خلال تأديِة ( )ecitsuJ lanoitcaretnIعدالة التعاملات .3
حيث ( 6102 ,.la te eejrehkuM ;4102 ,.la te nilkciN ;3102 ,.la te uohC)المنظمة  إجراءاِت العمِل في
  :تتكون من
، وتُعبُّر عن درجِة معاملِة الموظفيَن بأدٍب وكرامٍة واحتراٍم من قِبَل (ecitsuJ lanosrepretnI) العدالة الشخصية •
  (.6102 ,.la te eejrehkuM)لنواتج مشرفيھم ومدرائھم عند تنفيِذ الإجراءاِت أو تحديِد وتخصيِص ا
، وتُعبُّر عن درجِة تقديِم تفسيراٍت وتوضيحاٍت كافيٍة من قِبَل متخذي (ecitsuJ lanoitamrofnI) عدالة المعلومات •
 القراِر في المنظمِة لسبِب وكيفيِة استعماِل الإجراءاِت أو لسبِب توزيِع النواتج، أي تُعبُّر عدالةُ المعلوماِت عن درجة ِ
  (.6102 ,.la te eejrehkuM)تزويِد الموظفيَن بالمعلوماِت المتعلقِة بمختلِِف فعالياِت وأنشطِة وإجراءاِت المنظمة 
مستوى الالتصاق بالعمل والتّحفّز له عند الموظف، وأْوَرَد عددا من تعريفات الالتزام : الالتزام الوظيفي 2.5.1
ِق الموظف في عمله والأھميةُ التي يوليھا له واستعداُده لتكريس الوقت الوظيفي ينصﱡ أحُدھا على أنه مستوى استغرا
رتباط بمدى إ :ويعرفه الباحث إجرائيا. (4102( enaynidalT & ,reduerhcS ,eezteoC. ))والطاقة اللازمة له
  .لكوالمحافظة عليھا والتعھد بالبقاء فيھا، والتصّرف وظيفيّا بمقتضى ذالموظف بوظيفته والتعلّق بھا 
  (.5102 ,iyedulO)يُعبّرعن التعلﱡق الإيجابيﱢ للموظف بالعمل ( tnemtimmoC evitceffA) الالتزام العاطفيﱡ  .1
فھو الالتزام النّابُع من التكلفِة الُمدركِة ( tnemtimmoC )ecnaunitnoC ro( suounitnoC) الالتزام الاستمراريﱡ  .2
  (.5102 ,iyedulO)المرتبطِة بترك العمل 
ھو ارتباطُ الموظف بالمنظمة بناء على تقييم المنافع الاقتصادية ( tnemtimmoC evitamroN) زام المعياريﱡ الالت .3
  (.4102 ,.la te ,homU)المكتسبة من العمل 
 فرضيات الدراسة 6.1
  :تقوم ھذه الدراسة على فرضية رئيس واحدة وخمسة عشر فرضية فرعية وھي
عدالة التوزيعات وعدالة )للعدالة التنظيمية بأبعادھا الخمسة  (α=  50.0)مستوى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  - 1
الالتزام )في الالتزام الوظيفي بأبعاده الثلاثة ( الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات والعدالة الشخصية
  .في الوزارات الأردنية (العاطفي والالتزام المعياري والالتزام الاستمراري
  :تفرع من الفرضية الرئيسة خمسة عشر فرضية فرعية، وھيوي
 .لعدالة التوزيعات في الالتزام العاطفي( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى  - 1.1
  .لعدالة التوزيعات في الالتزام المعياري( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 2.1
  .لعدالة التوزيعات في الالتزام الإستمراري( α=  50.0)ائية عند مستوى يوجد أثر ذو دلالة احص- 3.1
  .لعدالة الإجراءات في الالتزام العاطفي( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 4.1
  .لعدالة الإجراءات في الالتزام المعياري( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 5.1
  .لعدالة الإجراءات في الالتزام الإستمراري( α=  50.0)ثر ذو دلالة احصائية عند مستوى يوجد أ- 6.1
  .لعدالة التعاملات في الالتزام العاطفي( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 7.1
  .اريلعدالة التعاملات في الالتزام المعي( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 8.1
  .لعدالة التعاملات في الالتزام الإستمراري( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 9.1
  .لعدالة المعلومات في الالتزام العاطفي( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 01.1
  .في الالتزام المعياريلعدالة المعلومات ( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 11.1
  .لعدالة المعلومات في الالتزام الإستمراري( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 21.1
  .للعدالة الشخصية في الالتزام العاطفي( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 31.1
  .للعدالة الشخصية في الالتزام المعياري( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 41.1
  .للعدالة الشخصية في الالتزام الإستمراري( α=  50.0)يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى - 51.1
 أھمية الدراسة 7.1
موارِد البشريِة تُمثُّل ھذه الدراسةُ إضافةً نوعيةً لأبحاِث علِم الإدارِة العامِة عموما وحقليﱢ السلوِك التنظيميﱢ وإدارِة ال
خصوصا لأنھا ستُحّدُد طبيعةَ وقوةَ العلاقاِت بين العدالِة التنظيميِة والالتزام الوظيفيﱢ في وزاراٍت كواحدٍة من فئاِت 
منظماِت القطاعِ العام، خاصةً وأن الُمراَجَعةَ العلميةَ للأدِب المنشوِر حتى تأريِخه تُبيُّن أن ھذه الدراسةَ ھي الدراسة ُ
ى على مستوى العالم التي تبحُث في العلاقاِت بين ھذْيِن المتغيرْيِن عموما، وأبعاِدِھما المذكورِة آنفا خصوصا، في الأول
 .ويعرض الباحث فيما يلي أبرز جوانب أھمية ھذه الدراسة الِعلمية والَعملية. وزارات
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  الأھمية الِعلمية 1.7.1
ع الَعدالة التنظيمية كونھا تعد من أھم المفاھيم الإدارية المتعلقة بالموارد تنبع الأھمية الِعلمية للدراسة من أھمية موضو
البشرية حيث ان تطبيق العدالة داخل المنظمات من قبل الإدارة الٌعليا يساھم في تعزيز الثقة بين الرؤساء والمرؤسيين 
من خلال انھا تبحث في اظھار مدى بالإضافة انھا تستمد اھميتھا .مما ينعكس على إلتزامھم بمھام واھداف المنظمة
حيث إن ربَط الالتزام  .الوظيفي الذي بدوره يؤثر على مدى تقدم المنظمة وتطورھاالالتزامتأثير العدالة التنظيمية على 
الوظيفي بالعدالِة التنظيميِة سيساعُد في تحقيِق فھٍم أعمَق لأسس إلتزاِم الموظفيَن في القطاعِ الحكومي، وسيساعُد في 
حقيِق فھٍم أعمَق للأسِس والدعائِم التحفيزيِة لالتزاِم الموظفيَن في القطاِع الحكومي، وسيسلّطُ الضوَء على مستوى ت
  .فعاليِة الإمكاناِت الأدائيِة لفريِق الإدارِة في ھذا القطاع
  الأھمية الَعملية 2.7.1
وزارات الأردنية في ظل سعي الدولة في تطوير تأتي الأھمية الَعملية للدراسة من أھمية قطاع التطبيق المتمثل بال
للعدالة التنظيمية مما قد يسھم في زيادة مستوى إدراك العاملين النظام الخدماتي وزيادة كفاءته وكيف يمكن زيادة 
وأبعاِد  وستُسھُم نتائُج ھذه الدراسِة في تحديِد مستوياِت أبعاِد العدالِة التنظيمية ِالالتزام الوظيفي لدى العاملين بھا، 
الالتزام الوظيفيﱢ في الوزاراِت الأردنية، وستُشّخُص جوانَب القوِة وجوانَب القصوِر في ھذْيِن المتغيرْين، ليتمﱠ تكريُس 
جوانِب القوِة ووضُع الخطِط والبرامجِ التي ستؤّدي إلى التّغلِب على جوانِب القصوِر في العدالِة التنظيميِة والالتزام 
  :اكثر تحديدا فأن اھمية الدراسة العملية تتضح من خلال النقاط الآتية وبشكل. الوظيفي
  .قد تفيد الأداريين في المؤسسات العامة على توفير مناخ تسوده العدالة والذي بدوره قد ينمي الالتزام الوظيفي لديھم -1
ورفع  ت دوران العمل،المساھمة في رفع مستوى الالتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية مما قد يقلل من معدلا -2
 .الأداء الوظيفي بالإضافة الى تحقيق أھداف المنظمةمستوى الرضا و
 حدود الدراسة 8.1
  :تتحّدد ھذه الدراسة بالحدود التالية
  .يقتصر موضوع الدراسة الحالية على أثر العدالة التنظيمية في الالتزام الوظيفي: الحدود الموضوعية .1
  .الدراسة على العاملين في الوزارات الأردنية المبحوثة ستقتصر ھذه: الحدود البَشرية .2
  .الوزارات الأردنية المبحوثة: الحدود المكانية .3
  .وھي السنة التي تم فيھا جمع بيانات الدراسة 8102يتحدد زمن ھذه الدراسة بسنة : الحدود الزمانية .4
  الطريقة العلمية المتبعة  2
  الإجراءات العلمية  3
   الطريقة والإجراءات 1.3
يحتوي ھذا البحث على نوع الدراسة ومنھج البحث العلمي الذي تم اتباعه والإجراءات التي تم استخدامھا من أجل تنفيذ 
ھذه الدراسة، حيث تمثلت ھذه الإجراءات بتحديد مجتمع الدراسة وعينته وطرق جمع بياناته، بالإضافة الى طرق 
  . خصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسةتحكيم أداة الدراسة وحساب ثباتھا وصدقھا وبيانال
  منھج الدراسة 2.3
تتبنى ھذه الدراسة المنھج الوصفي التحليلي، لأنه من أكثر المناھج التي تساھم في التعرف على ظاھرة الدراسة، 
التي ووضعھا في إطارھا الصحيح، وتفسير جميع الظروف المحيطة بھا، ويعد ذلك بداية الوصول إلى النتائج الدراسية 
تتعلق بالبحث، وبلورة الحلول التي تتمثل في التوصيات والمقترحات التي يسوقھا الباحث لإنھاء الجدل الذي يتضمنه 
  . في متن البحث
  وعينتھا مجتمع الدراسة 3.3
من وزارة، حيث تم اختيار أكبرالوزارات  52الوزارات الأردنية والبالغ عددھا العاملين في تكون مجتمُع الدراسة من 
وزارة التربية التعليم ووزارة الصحة ووزارة الأوقاف والشوؤن والمقدسات )حيث عددالعاملينوالتي تمثلت بـ 
 8102- 7102موظف حسب إحصائيات ديوان الخدمة المدنية لعام ( 247,841)والبالغ عدد العاملين بھم ( الإسلامية
مفردة حسب  483ة من العاملين في ھذه الوزارات بلغت بإستخدام العينة القصدية، ومن ثُم تم إختيار عينة عشوائي
إستبيان لكل  051إستبيان بواقع ( 054)، ولكنه تم توزيع (0791 ,nagroM & eicjerK)جدول كريجي ومورجن 
إستبانة ،  283، حيث تم إسترجاع (etaR esnopseR tseB)وزارة بغرض الحصول على أفضل نسبة استجابة 
في ھذه ( tinU tnemerusaeM)وعلى ھذا الأساِس فقد كانت وحدةُ القياِس %( . 8.48)بنسبة إستجابة بلغت 
الدراسِة ھي الموظﱠف، ولذلك اشتملت عينةُ الدراسِة علٮالموظفيَن من ُمختلِف المستوياِت الوظيفيِة في الوزاراِت 
  .الُمستَھَدفة
  أداة الدراسة 4.3
ع مجتمع الدراسة ألا وھو الوزارات الأردنية عن طريق الإطلاع على تم تطوير وإعداد الإستبانة بما يتناسب مع واق
 & ffoheiN)الأدبيات الخاصة بمتغيرات الدراسة حيث تم الاعتماد في ھذه الدراسة على مقياس نيھوف ومورمان 
كولكويت  وتم الإعتماد على مقياس( التوزيعية والإجرائية)لقياس كل من ابعاد العدالة التنظيمية ( 3991,namrooM
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اللذان بدورھما يقيسان البعد الرئيسي لھما وھو ( الشخصية والمعلومات)لقياس بعدي العدالة ( 1002 ,ttiuqloC)
، جود مقياس محدد للالتزام الوظيفي، أما بالنسبة للمتغير التابع وھو الإلتزام الوظيفي، ونظًرا لعدم و( عدالة التعاملات)
لھذه الدراسة والذي أوصى بأنه يمكن الإعتماد على مقاييس الإلتزام التنظيمي، ( 5891 ,srehcieR)تم تبني توصيات 
من أجل ( )2891 ,.la te yadwoMأوتعديلھا بشكل مبرر ليعكس الإلتزام الوظيفي ولذلك تم الإعتماد على مقياس 
  .قياسھا
  المقياس 5.3
من أجل قياس فقرات إستبانة الدراسة ( elacs trekiL stniop evif)لقد تم الإعتماد على مقياس ليكرت الخماسي
درجات، ( 3)، وإجابة متوسطة (2)، وإجابة قليلة درجة (1)حيث تم إعطاء إجابة موافق بدرجة قليلة جدا درجة 
  . درجات( 5)درجات، وإجابة كبيرة جدا ( 4)وإجابة كبيرة 
  صدق الأداة وثباتھا 6.3
  (ytidilav ecaF)صدق أداة الدراسة الظاھري  1.6.3
ھذا وقد . من المتخصصين في مجال الإدارة والإحصاء 8تم عرض الإستبانة على مجموعة من المحكمين تكونت من 
  .تجاب الباحث لأراء المحكمين وقام بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقترحات المقدمةإس
  (ytidilav tcurtsnoC() صدق المقياس)سة صحة أداة الدرا 2.6.3
لأغراض ولمجتمع الدراسة، نفّذ الباحث فحص مصداقية  ( الاستبانة)عي للتحقق من مناسبة أداة الدراسة في الس
لكن قبل ذلك قام الباحث بإجراء فحص كفاية العينة حيث (. sisylanA rotcaF)الاستبانة باستخدام تحليل العوامل 
 gnilpmaS fo erusaeM niklO-reyeM-resiaK)أولكن لكفاية العينة -ماير-قيصر( أو مقياس)كانت قيمة معامل 
وحسب ھذه (. 4791 ,resiaK)وتُفّسُر قيم ھذا المؤشر بالرجوع إلى قاعدة قيصر (. 129.0)ھي ( ycauqedA
، أي أن عد أفراد (ycauqedA gnilpmaS brepuS)تعبر عن كفاية فائقة ( 09.0)التي تزيد عن  القاعدة فإن القيم َ
وكما قام (. 5002 ,dleiF)مبحوثا كاٍف بدرجة عالية لأغراض الدراسة ( 283)لبالغ عينة الدراسة الحالية ا
الاحتمال )لتساوي تباينات العينات،ولقد كان ذا دلالة معنوية ( yticirehpS fo tseT s'tteltraB)الباحثبفحص بارتلت
حيث يفحُص فحُص (. 12.2236)ھي ( 2χ)وكانت قيمة كاي المربعة (( 183= )، درجات الحرية ( 50.0) >( .giS)
مصفوفة الارتباط لبيانات الدراسة ھي مصفوفة أحادية، أي مصفوفة لا يوجد "الفرضية التي تنص على أن  بارتلت
ولكن  "غير مناسب لبيانات الدراسة( sisylanA rotcaF)ترابط بين عناصرھا، وذلك يعني أن نموذج العوامل 
للتاّكد من أن المتغيرات المشمولة بتحليل العوامل ( 5002 ,.la te lieNcM)النتيجة الفضلى ھي رفض ھذه الفرضية 
، فقد قام الباحث برفض الفرضية السابقة، (50.0)أقل من ( ).giS ro( p)وحيث أن قيمة الاحتمال . متغيراُت مترابطة
ة مناسب للدراسة وأن ويصل إلى الاستنتاج أن متغيرات الدراسة الحالية متغيرات مترابطة، ما يعني أن حجم العين
ويقود ذلك إلى الاستنتاج بأن تحليل العامل سيؤدي إلى استخلاص عدد عوامل أقل من . بيانات الدراسة متساوية التباين
عدد العوامل الُمفّسرة لبُْنية وتركيب أداة جمع ( 1)حيث يبين الجدول (. فقرة( 53))عدد فقرات الاستبانة الأصلي 
تم .  فقرة، والتباين في قيم المتغيرات المدروسة الذي تفسره ھذه العوامل( 53)تبانة ٌمكونة ٌمن بيانات الدراسة، وھي اس
، وأُجري تدوير (sisylanA tnenopmoC lapicnirP)إستْخلاص العوامُل باتباع طريقة تحليل المكون الرئيس 
دد العوامل القابلة للاستخلاص باتباع ، وُحدﱢد ع(noitatoR xamiraV)المحاور باستخدام طريقة فاريماكس للتدوير 
 eluR s’resiaK)، وتُعرُف كذلك بقاعدة، أو قانون، قيصر ( elur 0.1 naht retaerg eulav negiE ehT)قاعدة 
  (.)4791 ,0691 ,resiaK(
على من قيمة آيجن أ»أن عدد العوامل القابلة للاستخلاص بمقتضى قاعدة ( 1)تُبيُّن النتائُج الظاھرةُ في الجدول 
إلى أن النسبة الكلّيّة ( 1)ويشير الجدول . أي أن البنية التحتية لبيانات الدراسة تتكون من سبعةعوامل. سبعةُعوامل«(1)
، ما يعني أّن ثمﱠ %(08.46)للتّباينات في فقرات الاستبانة التي تستطيع ھذه العوامل السبعة مجتمعة تفسيرھا ھي نحو 
النسبة المتبقية من التباينات ولكن لم تأحذ الدراسة الحالية تلك العوامل بنظر الاعتبار؛ عوامل أخرى تساھم في تفسير 
وحسب ريمن . بالاعتبار –والتي قد يكون عدد منھا غير معروف  –إذ لا تستطيُع الدراسةُ الواحدةُ أخذ كل المتغيرات 
 srevaeB)سياق بيّن بيفرز وآخرون ضمن ھذا ال. نسبة مقبولة%( 08.46)فإن نسبة ( 2002 ,.la te nnamieR)
 dna llenroF)مقبولة، واقترح عدد من الباحثين مثل فورنل ولاركر %( 0.05)أن نسبة تباين ( 3102 ,.la te
 ,uW)وويو ( )5002( mahtaT dna nosrednA ,nibaB ,kcalB ,riaH)وھاير وآخرون ( 1891 ,rekcraL
، ودعموا أن %(0.05)ين الُمفّسر في تحليل العوامل أعلى من أن يكون التبا( 1102 ,ffosuY)ويوسف ( 8002
ويمكن بذلك القول إن استبانة الدراسة . من التباين مقبول%( 0.06)التحليل الذي يؤدي إلى استخلاص عوامل تفسر 
مصداقية  نسبةٌ جيدةٌ جدا تدّل على%( 08.46)ويرى الباحث أن ھذه النسبة . الحالية على درجة مقبولة من المصداقية
 . عالية( ytidilaV tnegrevnoC)تقاربية أو تجميعية 
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 مجاميع الارتباطات المربعة بعد التدوير قيم آيجن الابتدائية
 التباين التراكمي  التباين الفردي  7جنقيمة آي 6التباين التراكمي   5التباين الفردي   4قيمةآيجن 
 538.33 538.33 248.11 538.33 538.33 248.11  1
 508.24 079.8 041.3 508.24 079.8 041.3  2
 048.84 530.6 211.2 048.84 530.6 211.2  3
 261.45 123.5 368.1 261.45 123.5 368.1  4
 505.85 343.4 025.1 505.85 343.4 025.1  5
 407.16 991.3 021.1 407.16 991.3 021.1  6
 508.46 101.3 580.1 508.46 101.3 580.1  7
    536.76 038.2 099.  8
    431.07 994.2 578.  9
    683.27 352.2 887.  01
    584.47 890.2 437.  11
    604.67 129.1 276.  21
    613.87 019.1 866.  31
    479.97 856.1 085.  41
    545.18 175.1 055.  51
    120.38 674.1 715.  61
    854.48 734.1 305.  71
    697.58 833.1 864.  81
    401.78 803.1 854.  91
    892.88 391.1 814.  02
    754.98 061.1 604.  12
    906.09 151.1 304.  22
    766.19 850.1 073.  32
    816.29 259. 333.  42
    635.39 719. 123.  52
    393.49 858. 003.  62
    591.59 108. 082.  72
    469.59 967. 962.  82
    446.69 086. 832.  92
    403.79 066. 132.  03
    449.79 936. 422.  13
    135.89 885. 602.  23
    550.99 425. 381.  33
    465.99 805. 871.  43
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    000.001 634. 351.  53
  (.sisylanA tnenopmoC lapicnirP)الاسنخلاص ھي طريقة تحليل المكون الرئيس  طريقة: 1
  .(noitatoR xamiraV)طريقة فاريماكس  متم تدوير محاور العوامل ياستخدا: 2
  .، ويتكون كل عامل من عدد من فقرات الاستبانة(rotcaF)المكّون أو العامل : 3
  .قيمة آيجن الابتدائية الكلية: 4
  .لتباين الفردي الذي تفسره الفقرة المحددةنسبة ا: 5
  .نسبة التباين التراكمي الذي تفسره الفقرة المحددة والفقرات السابقة لھا: 6
  .قيمة آيجن الكلية بعد تدوير محاور العوامل: 7
  
معة درجة يعكُس التبايُن المشترُك في كل فقرة من فقرات الاستبانة الذي تفسره مجموعة العوامل المستخلصة مجت
كمعامل التحديد  -(( 2)وھو العمود الأخير في الجدول  -ويمكن التفكير بالتباين المشترك . صحة الاستبانة
، أي (sledoM noissergeR raeniL)في نماذج الانحدار الخطي ( )2R( noitanimreteD fo tneiciffeoC)
، (1)و( 0)تنحصر قيمة ھذا التباين بين . لصة مجتمعةمقدار التباين في الجملة الُمدرجة الذي تفسره العوامل المستخ
إلى ( 2)فمثلا يشير الجدول . دلﱠ ذلك على ارتباط أكبر بين الفقرة والعوامل مجتمعة( 1)وكلما كانت قيمته أقرب من 
ول من من التباين بين أفراد عينة الدراسة في إجاباتھم عن السؤال الأ%( 8.17)أن العوامل المستخلصة السبعة تفسر 
وبشكل عام وجد الباحث أن قيم التباين المشترك . أسئلة الاستبانة، وھو السؤال الأول من أسئلة متغير العدالة التوزيعية
( كلّي ّ)وھذه القيم من ناحية أخرى تقييم إجمالي (. 487.0)و( 014.0)لكل فقرات الاستبانة عالية؛ فھي تتراوح بين 
 ehT)أن نموذج تحليل العامل ( 2)ح قيم التباين المشترك الواردة في الجدول لأداء نموذج تحليل العامل، وتقتر
ناجح في تفسير التباين في مختلف فقرات الاستبانة، أي أن أداة الدراسة على درجة ( ledoM sisylanA rotcaF
  .عالية من الصحة والمصداقية
 التباين في كل فقرة الذي تفسره العوامل مجتمعة(: 2)جدول 
  التباين المشترك  الفقرة  المتغير  الفقرةرقم 
 0817.  .يتناسب دخلي مع ما أقوم به من جھد داخل المنظمة العدالة التوزيعية  1
أحصل على مكافأة عادلة مقابل الإنجازاتالإضافية التي أبذلھا في  2
  .العمل
 0275.
 0955.  .يتم توزيع المھام والواجبات الوظيفية بين الموظفين بطريقة عادلة 3
 0965.  .يتناسب دخلي الشھري مع مؤھلي العلمي و خبرتي في العمل  4
يتماثل دخلي مع دخل زملاء العمل الذين يماثلونني بالوظيفة والجھود  5
  .المبذولة
 0014.
 0586.  .يتم تطبيق القرارات الإدارية على الجميع بدون استثناء عدالة الإجراءات  1
 0107.  .لى مبدأ عدم التحيز لأي شخصيتم اتخاذ القرارات ع  2
 0726.  .يحرص المدير على استشارة الموظفين قبل عملية اتخاذ القرارات  3
 0346.  .يتم اتخاذ القرارات على أسس موضوعية فيما يتعلق بعملي  4
 0716.  .يتم اتخاذ إجراءات تأديبية على كل من يسيء بدون محاباة   5
 806.0  .املتي باحترام من قبل المشرفين أو المدراءتتم مع العدالة الشخصية  1
يتم إعطائي ملاحظات أو تعليقات غير لائقة من قبل مديري أو   2
  .مشرفي
  0605.
يشعرك مديرك بالتقدير والاحترام نتيجة لأي دور إيجابي تقوم به في   3
  .الوزارة مثل كل زملائك
 0046.
يقوم مشرفي أو مديري  عندما يتم اتخاذ القرارات حول وظيفتي  4
  .بالتعامل معي بصدق
 0307.
 0295.  .عندمايتماتخاذالقراراتحولوظيفتي يظھرالمديرقلقًابشأنحقيكموظف  5
 0596.  .تشجع الإدارة على تبادل المعلومات حول خدماتنا المقدمة للمراجعين عدالة المعلومات  1
نشرھا وتعميمھا يتم توثيق البيانات والمعلومات المتعلقة بالعمل و  2
  .بطريقة عمليًة
 0547.
 0237.  .يتم اطلاعي على طبيعة القرارات المتعلقة بعملي  3
 0807.  .توزع وتنشر المعلومات بعدالة بين العاملين  4
 0136.  .و مشرفي بوضوح أي قرار يتخذ بشأن وظيفتيأيوضحمديري   5
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والقيمةُ الواردةُ تحت . عدد العوامل التي استُخلصت وتركيبة كل عامل(( 3)الجدول )تُظھُر مصفوفةُ العوامل المدّورة 
بين الجملة ( r)ة، أي معامل الارتباط لتلك الجمل( gnidaoL rotcaF)في كل سطر ھي ِحْمل العامل ( ع)عمود العامل 
ويمكن تفسير ھذه القيم باعتماد قواعد تفسير قيم معاملات الارتباط حيث أن معامل الارتباط الذي تقل . المحدة والعامل
عن ارتباط متوسط ( 07.0)و ( 04.0)يعبُّر عن علاقة ضعيفة، بينما تُعبُّر القيُم التي تتراوح بين ( 04.0)قيمته عن 
. )4102 ,akdziwG dna esaeL ,gnahZ ,gnahZ(عن ارتباطات قوية ( 07.0)قوة، وتعبر القيم الأعلى من ال
يدّل على ( 05.0)أن الِحْمل الأعلى من ( 1891 ,rekcraL dna llenroF)وضمن ھذا السياق أوضح فورنل ولاركر 
 dna gnoY)ويونغ وبيرس ( 7002 ,llediF dna kcinhcabaT)ّحة تقاربية عالية، وأوصى تاباشنك وفايدل ص ِ
أحمال )، وھي القيمة الحّديّة لمعاملات الارتباط (03.0)تفسير أحمال العوامل التي تزيد عن ( 3102 ,ecraeP
  :توصلت الدراسة الحالية إلى ما يلي( 3)وبالنظر الى الجدول . التي اتبعھا الباحث في استخلاص العوامل( العوامل
ُجْملة من ُجَمِل الاستبانة، خمس منھا تعود إلى متغير عدالة ( 21)ل أحمالا متوسطة إلى عالية من تَلقّى العامل الأو( 1)
الإجراءات، وثلاث تعود إلى متغير العدالة الشخصية، واثنتان تعودان إلى العدالة التوزيعية، واثنتان تعودان إلى عدالة 
  .الأربعة يمكن وصف العامل الأول بعامل  العدالة التنظيميةوبناء على شمول ھذا العامل لأبعاد العدالة . المعلومات
  مصفوفة العوامل المدّورة(: 3)جدول 
رقم   المتغير  الجملة
  الجملة
  (ع)العامل 
  6  5  4  3  2  1




           0377.  1




           0867.  2
يحرص المدير على استشارة الموظفين قبل عملية 
  .اتخاذ القرارات
عدالة 
  الإجراءات
           0657.  3
يتم اتخاذ القرارات على أسس موضوعية فيما 
  .يتعلق بعملي
عدالة 
  الإجراءات
           847.0  4
 0115.  .الوزارة التي أعمل بھاأشعر بأنني أعمل في جو عائلي في   الالتزام العاطفي  1
 0726.  .أرى أن قيمي الشخصية تتفق مع قيم الوزارة  2
أشعر دائما بالفخر أثناء الحديث عن الوزارةالتي أعمل فيھا على أنھا   3
  .أفضل مؤسسة يمكن العمل والارتباط بھا
 486.0
  0117.  .أشعر بالرغبة في بذل مجھود كبير لتحقيق أھداف الوزارة  4
 0137.  .أشعر بانتماء قوي للوزارة التي أعمل بھا  5
الالتزام   1
  الاستمراري
 0756.  .أقبل أي عمل أكلف به من قبل الإدارة حتى أضمن استمرارية العمل
أشعر بالرضا لما يحققه لي عملي من مكاسب، وأشعر بأنه يسد   2
  .حاجاتي الشخصية والوظيفية
 0995.
خوفي من قلة البدائل إذا أردت أن أبحث عن بقائي في العمل ھو فقط   3
  .عمل آخر
 0777.
إن بقائي في المنظمة حاليا ھو الحاجة لمصدر دخل وليس رغبة   4
  .شخصية
 0487.
انتقالي إلى مكان عمل آخر سيكلفني العديد من المزايا التي أتمتع بھا   5
  .الآن في وظيفتي الحالية
 0926.
 0426.  .ه من الواجب علي البقاء في عملي في الوزارةأشعر أن الالتزام المعياري  1
 0585.  .بقائي في المنظمة التي أعمل بھا ينبع من الالتزام الأخلاقي لھا  2
إذا حصلت على عرض عمل آخرأفضل أشعر أنه ليس من الأخلاقي   3
  .ترك منظمتي
 0886.
طوير أشعر بالامتنان لما تقدمه الوزارة لي من فرص وامتيازات لت  4
  .نفسي
 0056.
 0467.  . سوف أشعر بالذنب إذا قمت بترك العمل في الوزارة  5
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يقوم  عندما يتم اتخاذ القرارات حول وظيفتي
  .مشرفي أو مديري بالتعامل معي بصدق
العدالة 
  الشخصية
            0637.  4
يتم اتخاذ إجراءات تأديبية على كل من يسيء  
  .بدون محاباة
عدالة 
  الإجراءات
           0117.  5
عندما يتم اتخاذ القرارات حول وظيفتي يظھر 
  .المدير قلقًا بشأن حقي كموظف
العدالة 
  الشخصية
           0776.  5
شعرك مديرك بالتقدير والاحترام نتيجة لأي دور ي
  .إيجابي تقوم به في الوزارة مثل كل زملائك
العدالة 
  الشخصية
           0676.  3
يتم توزيع المھام والواجبات الوظيفية بين الموظفين 
  .بطريقة عادلة
العدالة 
  التوزيعية
           816.0  3
و مشرفي بوضوح أي قرار يتخذ أيوضحمديري 
  .فتيبشأن وظي
عدالة 
  المعلومات
            0695.  5
عدالة   .توزع وتنشر المعلومات بعدالة بين العاملين
  المعلومات
           0865.  4
يتماثل دخلي مع دخل زملاء العمل الذين يماثلونني 
  .بالوظيفة والجھود المبذولة
العدالة 
  التوزيعية
           0454.  5
عالية من ستﱢ ُجَمٍل من ُجَمِل الاستبانة، تعود خمس منھا إلى متغير تميّز العامُل الثاني بأحمال متوسطة إلى ( 2)
وبمقتضى ذلك يمكن تسمية ھذا العامل . الالتزام المعياري، بينما تعود الجملة السادسة إلى متغير الالتزام العاطفي
  .بعامل الالتزام المعياري
َمِل الاستبانة، أربعة منھا تعود إلى متغير الالتزام العاطفي، تَلقّى العامل الثالث أحمالا متوسطة من ستﱢ ُجَمٍل من ج ُ( 3)
  .وتعود اثنتان منھا إلى متغير العدالة الشخصية، ولذلك يمكن تسمية ھذا العامل بعامل الالتزام العاطفي
  
  (تتّمة)مصفوفة العوامل المدّورة (: 3)جدول 
رقم   المتغير  الجملة
  الجملة
  (ع)العامل 
  6  5  4  3  2  1
ذا حصلت على عرض عمل إ
آخرأفضل أشعر أنه ليس من 
  .الأخلاقي ترك منظمتي
الالتزام 
 المعياري
         0918.   3
سوف أشعر بالذنب إذا قمت بترك 
  . العمل في الوزارة
الالتزام 
 المعياري
         018.0   5
أشعر بالامتنان لما تقدمه الوزارة 




          0427.   4
ه من الواجب علي البقاء أشعر أن
  .في عملي في الوزارة
الالتزام 
 المعياري
         896.0   1
بقائي في المنظمة التي أعمل بھا 
  .ينبع من الالتزام الأخلاقي لھا
الالتزام 
 المعياري
          0956.   2
أشعر دائما بالفخر أثناء الحديث 
عن الوزارة التي أعمل فيھا على 
أنھا أفضل مؤسسة يمكن العمل 
  .والارتباط بھا
الالتزام 
 العاطفي
         0415.   3
أرى أن قيمي الشخصية تتفق مع 
  .قيم الوزارة
الالتزام 
 العاطفي
       0495.     2
تتم معاملتي باحترام من قبل 
  .المشرفين أو المدراء
العدالة 
 الشخصية
       0295.     1
يتم إعطائي ملاحظات أو تعليقات 




       485.0     2
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أشعر بالرغبة في بذل مجھود 
  .كبير لتحقيق أھداف الوزارة
الالتزام 
 العاطفي
       285.0     4
أشعر بانتماء قوي للوزارة التي 
  .أعمل بھا
الالتزام 
 العاطفي
        0355.     5
أشعر بأنني أعمل في جو عائلي 
  .تي أعمل بھافي الوزارة ال
الالتزام 
 العاطفي
       0684.     1
يتميّز العامل الرابع بتلقّيه أحمالا متوسطة إلى عالية جدا من أربع ُجمل من ُجمل الاستبانة، ثلاث منھا تعود إلى ( 4)
امل بعامل متغير العدالة التوزيعية، وُجملة تعود إلى متغير الالتزام الاستمراري، وبناء على ذلك يمكن تسمية ھذا الع
  .العدالة التوزيعية
تميّز العامل الخامس بأحمال متوسطة إلى عالية من ثلاث ُجمل من ُجمل الاستبانة، تعود جميُعھا إلى متغير عدالة ( 5)
  .المعلومات، ولذلك يمكُن تسمية ُھذا العامل بعامل عدالة المعلومات
عود إلى متغير الالتزام الاستمراري، ولھذا السبب يمكن تلقّى العامل السادس أحمالا عالية من ثلاث جمل فقط ت( 6)
  .وسم ھذا العامل بعامل الالتزام الاستمراري
  (تتّمة)مصفوفة العوامل المدّورة (: 3)جدول 
رقم   المتغير  الجملة
  الجملة
  (ع)العامل 
  6  5  4  3  2  1
يتناسب دخلي مع ما أقوم به من 
  .جھد داخل المنظمة
    728.0       1 العدالة التوزيعية
يتناسب دخلي الشھري مع مؤھلي 
  .العلمي و خبرتي في العمل
     0917.       4 العدالة التوزيعية
أحصل على مكافأة عادلة مقابل 
الإنجازات الإضافية التي أبذلھا في 
  .العمل
    0376.       2 العدالة التوزيعية
أشعر بالرضا لما يحققه لي عملي 
من مكاسب، وأشعر بأنه يسد 
  .جاتي الشخصية والوظيفيةحا
    0454.       2  الالتزام الاستمراري
يتم توثيق البيانات والمعلومات 
المتعلقة بالعمل ونشرھا وتعميمھا 
  .بطريقة عمليًة
   437.0          2 عدالة المعلومات
تشجع الإدارة على تبادل 
المعلومات حول خدماتنا المقدمة 
  .للمراجعين
    0836.          1 عدالة المعلومات
يتم اطلاعي على طبيعة القرارات 
  .المتعلقة بعملي
   0026.          3 عدالة المعلومات
إن بقائي في المنظمة حاليا ھو 
الحاجة لمصدر دخل وليس رغبة 
  .شخصية
 538.           4 الالتزام الاستمراري
بقائي في العمل ھو فقط خوفي من 
قلة البدائل إذا أردت أن أبحث عن 
  .عمل آخر
 908.           3 لاستمراريالالتزام ا
انتقالي إلى مكان عمل آخر 
سيكلفني العديد من المزايا التي 
  .أتمتع بھا الآن في وظيفتي الحالية
 796.           5 الالتزام الاستمراري
 dna olletsoC)آخذا بعين الاعتبار مقاييس نوعية العوامل المستخلصة التي وضعھا كوستيللو وأوزبورن 
منھا أن أي عامل لا يتلقّى أحمالا سوى من جملتْين ھو عامل ضعيف وغير مستقر، يحذُف ، و(5002 ,enrobsO
الباحُث العامل السابع، ويستبقي ستة عوامل، ويصل إلى الاستنتاج أن البنية التحتية لأداة الدراسة تتكون من ستﱢ 
لبيانات التي حصلت ھذه الدراسة من التباين في ا%( 07.16)جملة، وأن ھذه العوامل مجتمعة تفسر ( 43)عوامل و
وريمن ( 1891 ,rekcraL dna llenroF)فورنل ولاركر عليھا باستخدام ھذه الاستبانة، وھي نسبة مقبولة حسب 
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وويو ( )5002 ,mahtaT dna nosrednA ,nibaB ,kcalB ,riaH)وھاير وآخرون ( 2002 ,.la te nnamieR)
 (.3102 ,.la te srevaeB)وآخرون وبيفرز ( 1102 ,ffosuY)ويوسف ( 8002 ,uW)
 (ytilibaileR)ثبات أداة الدراسة  3.6.3
بھدف التحقق من مناسبة استبانة الدراسة لأغراض ولمجتمع الدراسة، فحص الباحث ثبات الاستبانة مستخدما فحص 
شمل فحص  (.tneiciffeoC ahplA s’hcabnorC)بدلالة معامل ألفا كرونباخ ( sisylanA ytilibaileR)الثبات 
فقد . ، والتي شملھا ھذا الفحص(ُمستجيبا)حالة ( 283)تُمثُّل عدد فقرات الاستبانة، و( ُجملة)فقرة ( 53)ثبات الاستبانة 
وحسب . ، مما يعني أن ھذه الاستبانة على درجة عالية جدا من الثبات(329.0)كانت قيمة معامل ألفا كرونباخ 
فإن الحد الأدنى لقيم معامل ألفا كرونباخ المقبول ھو ( 8791 ,ylannuN)وننّالي ( 0791 ,hcabnorC)كرونباخ 
. تصنيفا لقيم معامل ألفا كرونباخ في فئات( )4002 ,0891 ,.la te notniHوقد وضع ھنتون وآخرون (.07.0)
ومن ( ytilibaileR tnellecxE)تدل على درجة ممتازة من الثبات ( 09.0)حسب ھذا التصنيف فإن القيم التي تتجاوز 
وبناء على ذلك يجد الباحث أن . بين فقرات أداة البحث( ycnetsisnoC lanretnI tnellecxE)الترابط الداخلي 
ورغم النتيجة المتقدمة سعى . استبانة الدراسة الحالية تتميز بدرجة ممتازة من الثبات ومن الترابط الداخلي بين فقراتھا
ضعف والأقوى، وتلك التي يمكن أن تُخذف دون التأثير على درجة ثبات الباحث للتعرف إلى فقرات الاستبانة الأ
وقد كشفت النتائج أن قيمة معامل ألفا كرونباخ عند حذف أي فقرة من فقرات الاستبانة . الاستبانة وترابط فقراتھا
ثبات الاستبانة ، وحدﱡ ه الأدنى ليس ببعيد من قيمة (110.0)، وھو نطاق ضيق جدا (929.0)و ( 819.0)تراوحت بين 
، ما يعني أن الباحث يستطيع المحافظة على جميع فقرات الاستبانة، (929.0)، وكذلك حدﱡ ه الأعلى (329.0)الكاملة 
 .وأنه لا داعي لخذف أيھا؛ فحذف أي فقرة لن يؤدي إلى خفض أو رفع درجة ثبات الاستبانة بقدر ملموس
  الخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة 8.3
بھدف التعرف إلى أھم الخصائص ( sisylanA noitubirtsiD ycneuqerF)الباحث تحليل التوزيع التكراري  أجرى
لأفراد عينة الدراسة، ويعرض الباحث في الفقرات التي تلي ( scitsiretcarahC cihpargomeD) ةالشخصي
  .الجدول أھم النتائج
  
 لأفراد عينة الدراسة ةالخصائص الشخصي (:4)الجدول 
  النسبة المئوية الصحيحة  التكرار  الفئات  خاّصيّةال
 6.43 231 وزارة التربية والتعليم  الوزارة
 5.23 421 وزارة الصحة
 0.33 621 وزارة الأوقاف
 0.001 283 المجموع
 0.26 732  ذكر  الجنس
 7.73 441  انثى
  03. 1  قيمة ناقصة
 0.001 283 المجموع
 3.92 211  دوندبلوم فما   المؤھل الدراسي
 2.94 881  بكالوريوس  
 9.02 08  دراسات عليا
 5.0 2  قيمة ناقصة
 0.001 283 المجموع
  الفئة العمرية
  
  
 6.1 6  سنة 42أقل من 
 7.12 38  43الى أقل من  42من 
 6.04 551  54الى أقل من  53من 
 2.33 721    65الى أقل من  64من 




وزارة التربية )د أفراد عينة الدراسة من موظفي الوزارات الثلاث المدروسة عن أن أعدا( 4الجدول )كشف التحليل 
موظفا، ( 421)كانت متقاربة جدا، فقد كان عدد موظفي وزارة الصحة ( والتعليم ووزارة الأوقاف ووزارة الصحة
من عينة %( 0.33)موظفا، أي ( 621)من عينة الدراسة، بينما كان عدد موظفي وزارة الأوقاف %( 5.23)يشكلون 
أما من ناحية . من أفراد العينة%( 6.43)موظفا يشكلون ( 231)الدراسة، وكان عدد موظفي وزارة التربية والتعليم 
من أفراد العينة، %( 0.26)موظفا، أي نحو ( 732)الجنس فقد كانت غالبية أفراد عينة الدراسة رجالا، وقد بلغ عددھم 
بالنسبة للمؤھل الدراسي شّكل حملة . من أفراد عينة الدراسة%( 7.73)ْلَن موظفة، شك ّ( 441)وكان عدد الموظفات 
من مجموع عدد المستجيبين %( 2.94)موظفا، أي ( 881)شھادة البكالوريوس قرابة نصف أفراد العينة؛ فقد كانوا 
موظفا ( 211)، الذين كان عددھم (دبلوم كلية المجتمع)، تلاھم الموظفون حملة الدبلوم المتوسط (4الجدول )
من مجموع أفراد %( 9.02)موظفا، أي ( 08)وبينما كان الموظفون حملة الشھادات العليا الأقل عددا، %(. 3.92)
سنة، وكان ( 54)و ( 53)فيما يتعلق بالفئة العمرية تراوحت أعمار العدد الأكبر من الموظفين بين .عينة الدراسة
موظفا، ( 721)سنة، الذين كان عددھم ( 65-64)من الفئة العمرية ، تلاھم الموظفون %(6.04)موظفا ( 551)عددھم 
سنة حوالي ُخْمِس ( 43- 42)وشّكل الموظفون من الفئة العمرية . من مجموع أفراد عينة الدراسة%( 2.33)يشّكلون 
قل ومثّل الموظفون الصغار نسبيا، أي الموظفين الذين ت. موظفا( 38)، وكان عددھم %(7.12)عدد المستجيبين 
، تلاھم الموظفون الأكبر عمرا، أي الموظفون %(6.1؛ 6)سنة، العدد الأقل في عينة الدراسة ( 42)أعمارھم عن 
تنّوعت . من أفراد عينة ھذه الدراسة%( 9.2)موظفا، أي ( 11)سنة، وقد كان عددھم ( 65)الذين تزيد أعمارھم عن 
سنوات وتقل ( 5)الموظفين من ذوي فئات الخبرة التي تزيد عن خبرات أفراد عينة الدراسة، وإلى حّد ما تقاربت أعداد 
، والذين لا يقّل %(0.12؛ 08)سنة ( 02)سنة وتقل عن ( 51)، والتي تزيد عن %(3.22؛ 58)سنوات ( 01)عن 
وكان عدد الموظفين الذين يزيد عدد سنوات خبراتھم %(. 7.91؛ 57)سنة ( 02)عدد سنوات خبراتھم الوظيفية عن 
، بينما كان عدد الموظفين الذين يقّل عدد %(8.72؛ 601)سنة العدد الأكبر ( 51)سنوات ويقل عن ( 01)ية عن الوظيف
 %(.  2.9؛ 53)سنوات العدد الأقل ( 5)سنوات خبراتھم الوظيفية عن 
  المعالجة الإحصائية  9.3
لتحليل البيانات حيث تم ( SSPS)ة في ھذه الدراسة إعتمد الباحث على برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الإجتماعي
  :إستخدام الأدوات الإحصائية التالية
كالتكرارات والنسب المئوية و المتوسطات الحسابية ( sisylanA scitsitatS evitpircseD)الإحصاء الوصفي  -1
 .والأنحرافات المعيارية
 ةلى أھم الخصائص الشخصيبھدف التعرف إ( sisylanA noitubirtsiD ycneuqerF)تحليل التوزيع التكراري  -2
 .لأفراد عينة الدراسة( scitsiretcarahC cihpargomeD)
 .الاستبانة( ytidilaV tnetnoC)لفحص مصداقية أو صحة ( sisylanA rotcaF)تحليل العوامل  -3
 .لكفاية عينة الدراسة( ycauqedA gnilpmaS fo erusaeM niklO-reyeM-resiaK)أولكن - ماير-فحص قيصر -4
 .لتساوي تباينات العينات( yticirehpS fo tseT s'tteltraB)تفحص بارتل -5
 ahplA s’hcabnorC )بدلالة معامل ألفا كرونباخ ( sisylanA ytilibaileR)فحص ثبات أداة الدراسة  -6
 (.tneiciffeoC
 (.sisylanA noissergeR raeniL elpmiS)تحليل الانحدار الخطّّي البسيط  -7
 9.2 11  سنة فأكثر   65
 0.001 283  مجموعال
 2.9 53  سنوات 5أقل من   الخبرة العملية
 3.22 58  سنوات او أقل 01الى  5من 
 8.72 601  سنة او أقل 51الى  01من 
 0.12 08  سنة أو أقل 02الى  51من 
 7.91 57  سنة فأكثر 02
 30.  1  قيمة ناقصة
 0.001  283 المجموع
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لمعرفة الفروقات ذات الدلالات الإحصائية بين متغيرات ( ecnairav fo sisylanA -AVONA) تحليل التباين -8
 .الدراسة
 .لبيان أثر العدالة التنظيمية بأبعادھا في الإلتزام الوظيفي بأبعاده( dohteMesiwpetS)نموذج الإنحدار المتعدد  -9
 معايير تصنيف المتوسطات الحسابية 01.3
قسم الباحث فئات درجات موافقة أفراد عينة الدراسة على فقرات الإستبانة في إطار تصنيف المتوسطات الحسابية فقد 
  المعادلة التي تم الإعتماد عليھا : إلى خمس فئات؛ ويتضح ذلك كما يلي
  (1102النعيمي، )عدد الفئات( / الحد الأدنى –الحد الأعلى )
 
  :قيم المتوسطات الحسابية كالأتي - معايير - وبذلك تكون فترات 
  
  منخفض جدا  08.1 – 0.1
  منخفض  06.2 – 18.1
  متوسط  04.3 – 16.2
  مرتفع  02.4 – 14.3
  مرتفع جدا  00.5 – 12.4
  التحليل الإحصائي 4
  مستويات العدالة التنظيمية والإلتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية المدروسة 1.4
الأردنية المدروسة قام الباحث بحساب المتوسطات  لمعرفة مستويات العدالة التنظيمية والإلتزام الوظيفي في الوزارات
التوزيعية والإجرائية )الحسابية والإنحرافات المعيارية ودرجات الموافقة والرتب، لأبعاد العدالة التنظيمية الأربعة 
، كما ھو مبين في (ecitsuJ lanoitcaretnI llarevO)بالإضافة لبعد عدالة التعاملات ( والشخصية والمعلومات
وحساب الأوساط الحسابية والإنحرافات المعيارية ودرجات الموافقة لأبعاد الإلتزام الوظيفي الثلاث (. 8 –5)لجداول ا
بالإضافة الى حساب الأوساط الحسابية ( 11 - 9)، كما يظھر في الجدوال (عاطفي وإستمراري ومعياري)
  (.21)كما ھو مبين في الجدول  والإنحرافات المعيارية وحدد المستوى لمتغيرات الدراسة الكلية
  مستويات العدالة التوزيعية في الوزارات الأردنية المدروسة 1.1.4
 -  69.1)ان قيم المتوسطات الحسابية والمستويات والرتب لجمل بعد العدالة التوزيعية تراوحت بين ( 5)يبين الجدول 
يتماثل دخلي مع دخل )لوسط الحسابي الأعلى كان للفقرة حيث تشير النتائج الى أن فقرة العدالة التوزيعية ذات ا(. 56.2
والإنحراف ( 56.2)وقد كان المتوسط الحسابي لھا (. زملاء العمل الذين يماثلونني بالوظيفة والجھود المبذولة
أحصل )وكانت فقرة . وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة متوسط(. 481.1)المعياري 
وانحراف ( 69.1)ذات الوسط الحسابي الأقل بمقدار ( مكافأة عادلة مقابل الإنجازاتالإضافية التي أبذلھا في العملعلى 
( 5)ويبين الجدول . ، وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة منخفض(159.0)معياري قيمته 
حيث يشير ذلك أن مستوى بعد العدالة التوزيعية في ( 292.2)و أن المتوسط العام لفقرات بعد العدالة التوزيعية ھ
  .الوزارات الأردنية المدروسة ھو منخفض
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستويات والرتب لأستجابات أفراد عينة الدراسة لجمل (: 5)جدول 
 بعد العدالة التوزيعية
رقم 




 المرتبة المستوى المعياري
 1 متوسط 481.1 56.2يتماثل دخلي مع دخل زملاء العمل الذين يماثلونني  1
يتم توزيع المھام والواجبات الوظيفية بين الموظفين  2
  بطريقة عادلة
 2 منخفض 920.1 65.2
 3 متوسط 429.0 72.2  ظمةيتناسب دخلي مع ما أقوم به من جھد داخل المن 3
يتناسب دخلي الشھري مع مؤھلي العلمي و خبرتي في  4
  العمل
 4 منخفض 349.0 20.2
أحصل على مكافأة عادلة مقابل الإنجازاتالإضافية التي  5
  أبذلھا في العمل
 5 منخفض 159.0 69.1
 منخفض 292.2  المتوسط الحسابي العام لبعد العدالة التوزيعية
  ات عدالة الإجراءات في الوزارات الأردنية المدروسةمستوي 2.1.4
ان قيم المتوسطات الحسابية والمستويات والرتب لجمل بعد العدالة عدالة الإجراءات كانت بين ( 6)يبين الجدول 
 يتم اتخاذ)حيث أشارت النتائج الى أن فقرة عدالة الإجراءاتذات الوسط الحسابي الأعلى كان للفقرة (. 27.2 - 15.2)
   
 seirtsiniM nainadroJ eht ni tnemtimmoC boJ no ecitsuJ lanoitazinagrO fo ecneulfnI ehT
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والإنحراف المعياري ( 27.2)، وقد كان المتوسط الحسابي لھا (القرارات على أسس موضوعية فيما يتعلق بعملي
  .وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة متوسط(. 860.1)
حسابي الأقل بمقدار ذات الوسط ال( يحرص المدير على استشارة الموظفين قبل عملية اتخاذ القرارات)وكانت فقرة 
، وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة ھو (171.1)وانحراف معياري قيمته ( 15.2)
حيث يشير ذلك أن مستوى ( 406.2)أن المتوسط العام لفقرات بعد العدالة التوزيعية ھو ( 6)ويبين الجدول . منخفض
  .ردنية المدروسة ھو منخفضبعد العدالة التوزيعية في الوزارات الأ
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستويات والرتب لأستجابات أفراد عينة الدراسة لجمل (: 6)جدول 
 بعد عدالة الإجراءات
رقم 




 المرتبة المستوى المعياري
ما يتم اتخاذ القرارات على أسس موضوعية في 1
  يتعلق بعملي
 1 متوسط 860.1 27.2
يتم تطبيق القرارات الإدارية على الجميع بدون  2
  .استثناء
 2 متوسط 151.1 66.2
يتم اتخاذ إجراءات تأديبية على كل من يسيء   3
  بدون محاباة
 3 منخفض 221.1 06.2
يتم اتخاذ القرارات على مبدأ عدم التحيز لأي  4
  شخص
 4 منخفض 231.1 35.2
يحر المدير على استشارة الموظفين قبل  5
  عملية اتخاذ القرارات
 5 منخفض 171.1 15.2
 منخفض 406.2  المتوسط الحسابي العام لبعد عدالة الإجراءات
  مستويات العدالة الشخصية في الوزارات الأردنية المدروسة  3.1.4
الرتب لجمل بعد العدالة الشخصية تراوحت بين ان قيم المتوسطات الحسابية والمستويات و( 7)كما يظھرفي الجدول 
تتم )حيث أشارت النتائج الى أن فقرة عدالة الإجراءات ذات الوسط الحسابي الأعلى كان للفقرة (. 98.3 - 28.1)
والإنحراف المعياري ( 98.3)، وقد كان المتوسط الحسابي لھا(معاملتي باحترام من قبل المشرفين أو المدراء
  .يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة مرتفعوبذلك (. 769.0)
ذات الوسط الحسابي الأقل ( يتم إعطائي ملاحظات أو تعليقات غير لائقة من قبل مديري أو مشرفي)وكانت فقرة 
قرة ھو ، وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الف(301.1)وانحراف معياري قيمته ( 28.1)بمقدار 
حيث يشير ذلك إلى أن ( 400.3)أن المتوسط العام لفقرات بعد العدالة التوزيعية ھو ( 7)ويُظھر الجدول . منخفض
  . مستوى بعد العدالة الشخصيةفي الوزارات الأردنية المدروسة ھو متوسط
  
أفراد عينة الدراسة لجمل  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستويات والرتب لأستجابات(: 7)الجدول 
 بعد العدالة الشخصية
رقم 




 المرتبة المستوى المعياري
 1 مرتففع 769.0 98.3  تتم معاملتي باحترام من قبل المشرفين أو المدراء 1
يشعرك مديرك بالتقدير والاحترام نتيجة لأي دور إيجابي تقوم  2
  مثل كل زملائكبه في الوزارة 
 2 مرتفع 921.1 04.3
عندما يتم اتخاذ القرارات حول وظيفتي يقوم مشرفي أو مديري  3
  بالتعامل معي بصدق
 3 متوسط 831.1 81.3
عندما يتم اتخاذ القرارات حول وظيفتي يظھر المدير قلقًا بشأن  4
  حقي كموظف
 4 متوسط 841.1 37.2
لائقة من قبل مديري أو  يتم إعطائي ملاحظات أو تعليقات غير 5
  مشرفي
 5 منخفض 301.1 28.1
 متوسط 400.3  المتوسط الحسابي العام لبعد العدالة الشخصية
  مستويات عدالة المعلومات في الوزارات الأردنية المدروسة 4.1.4
 - 87.2)بين  ان قيم المتوسطات الحسابية والمستويات والرتب لجمل بعد عدالة المعلومات تراوحت( 8)يبين الجدول 
يتم توثيق البيانات )حيث تشير النتائج الى أن فقرة العدالة التوزيعية ذات الوسط الحسابي الأعلى كان للفقرة (. 01.3
والإنحراف ( 01.3)وقد كان المتوسط الحسابي لھا (. والمعلومات المتعلقة بالعمل ونشرھا وتعميمھا بطريقة عمليًة
توزع )وكانت فقرة . مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة متوسطوبذلك يكون (. 051.1)المعياري 
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وانحراف معياري قيمته ( 87.2)ذات الوسط الحسابي الأقل بمقدار ( وتنشر المعلومات بعدالة بين العاملين
أن المتوسط ( 8)ويبين الجدول . ، وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة متوسط(690.1)
حيث يشير ذلك أن مستوى بعد عدالة المعلومات في الوزارات الأردنية ( 49.2)العام لفقرات بعد العدالة التوزيعية ھو 
  .المدروسة ھو متوسط
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستويات والرتب لأستجابات أفراد عينة الدراسة لجمل (: 8)الجدول 
  لمعلوماتبعد عدالة ا
رقم 




 المرتبة المستوى المعياري
يتم توثيق البيانات والمعلومات المتعلقة بالعمل ونشرھا  1
  وتعميمھا بطريقة عمليًة
 1 متوسط 051.1 01.3
و مشرفي بوضوح أي قرار يتخذ بشأن أيوضح مديري  2
  وظيفتي
 2 متوسط 701.1 89.2
لإدارة على تبادل المعلومات حول خدماتنا المقدمة تشجع ا 3
  للمراجعين
 3 متوسط 101.1 69.2
 4 متوسط 521.1 19.2  يتم اطلاعي على طبيعة القرارات المتعلقة بعملي 4
 5 متوسط 690.1 87.2  توزع وتنشر المعلومات بعدالة بين العاملين 5
  توسطم 49.2  المتوسط الحسابي العام لبعد عدالة المعلومات
  مستويات الالتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية المدروسة 2.4
  مستويات الالتزام العاطفي في الوزارات الأردنية المدروسة 1.2.4
ان قيم المتوسطات الحسابية والمستويات والرتب لجمل بعد الالتزام العاطفي حيث تراوحت بين ( 9)يبين الجدول 
أشعر دائما )ئج الى أن فقرة الالتزام العاطفي ذات الوسط الحسابي الأعلى كان للفقرة حيث تشير النتا(. 04.3 - 18.2)
، حيث كان (بالفخر أثناء الحديث عن الوزارة التي أعمل فيھا على أنھا أفضل مؤسسة يمكن العمل والارتباط بھا
قة أفراد عينة الدراسة على وبذلك يكون مستوى مواف(. 051.1)والإنحراف المعياري ( 04.3)المتوسط الحسابي لھا
ذات الوسط الحسابي الأقل بمقدار ( توزع وتنشر المعلومات بعدالة بين العاملين)وكانت فقرة . ھذه الفقرة متوسط
. ، وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة متوسط(791.1)وانحراف معياري قيمته ( 18.2)
حيث يشير ذلك أن مستوى بعد الالتزام ( 32.3)سط العام لفقرات بعد الالتزام العاطفي ھو أن المتو( 9)ويبين الجدول 
  . العاطفي في الوزارات الأردنية المدروسة ھو متوسط
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستويات والرتب لأستجابات أفراد عينة الدراسة لجمل (: 9)الجدول 
  بعد الالتزام العاطفي
رقم 




 المرتبة المستوى المعياري
أشعر بأنني أعمل في جو عائلي في الوزارة التي أعمل  1
  بھا
 4 متوسط 641.1 20.3
 3 متوسط 641.1 70.3  أرى أن قيمي الشخصية تتفق مع قيم الوزارة 2
عمل أشعر دائما بالفخر أثناء الحديث عن الوزارة التي أ 3
  فيھا على أنھا أفضل مؤسسة يمكن العمل والارتباط بھا
 5 متوسط 791.1 18.2
 2 متوسط 471.1 83.3  أشعر بالرغبة في بذل مجھود كبير لتحقيق أھداف الوزارة 4
 1 متوسط 712.1 04.3  أشعر بانتماء قوي للوزارة التي أعمل بھا 5
 متوسط 32.3  المتوسط الحسابي العام لبعد الالتزام العاطفي
  مستويات الالتزام الإستمراري في الوزارات الأردنية المدروسة 2.2.4
ان قيم المتوسطات الحسابية والمستويات والرتب لجمل بعد الالتزام الإستمراري حيث تراوحت ما ( 01)يبين الجدول 
لحسابي الأعلى كان للفقرة حيث تشير النتائج الى أن فقرة الالتزام الإستمراري ذات الوسط ا(. 17.3 -  44.2)بين 
( 17.3)، حيث كان المتوسط الحسابي لھا (أقبل أي عمل أكلف به من قبل الإدارة حتى أضمن استمرارية العمل)
وكانت . وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة ھو مرتفع(. 560.1)والإنحراف المعياري 
ذات الوسط ( عملي من مكاسب، وأشعر بأنه يسد حاجاتي الشخصية والوظيفيةأشعر بالرضا لما يحققه لي )فقرة 
، وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة (181.1)وانحراف معياري قيمته ( 44.2)الحسابي الأقل بمقدار 
حيث ( 38.2)و أن المتوسط العام لفقرات بعد الالتزام الإستمراري ھ( 01)ويبين الجدول . على ھذه الفقرة منخفض
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستويات والرتب لأستجابات أفراد عينة الدراسة (: 01)الجدول 
  لجمل بعد الالتزام الإستمراري
رقم 




 المرتبة المستوى المعياري
أقبل أي عمل أكلف به من قبل الإدارة حتى أضمن  1
  استمرارية العمل
 1 مرتفع 560.1 17.3
أشعر بالرضا لما يحققه لي عملي من مكاسب، وأشعر  2
  بأنه يسد حاجاتي الشخصية والوظيفية
 5 منخفض 181.1 44.2
لة البدائل إذا أردت أن بقائي في العمل ھو فقط خوفي من ق 3
  أبحث عن عمل آخر
 2 متوسط 623.1 90.3
إن بقائي في المنظمة حاليا ھو الحاجة لمصدر دخل وليس  4
  رغبة شخصية
 3 متوسط 953.1 60.3
انتقالي إلى مكان عمل آخر سيكلفني العديد من المزايا  5
  التي أتمتع بھا الآن في وظيفتي الحالية
 4 متوسط 560.1 97.2
 متوسط 38.2  متوسط الحسابي العام لبعد الالتزام الإستمراريال
  مستويات الالتزام المعياري في الوزارات الأردنية المدروسة 3.2.4
ان قيم المتوسطات الحسابية والمستويات والرتب لجمل بعد الالتزام المعياري حيث تراوحت ما بين ( 11)يبين الجدول 
بقائي في )الى أن فقرة الالتزام المعياري ذات الوسط الحسابي الأعلى كان للفقرة حيث تشير النتائج (. 93.3 - 74.2)
والإنحراف المعياري ( 93.3)، حيث كان المتوسط الحسابي لھا (المنظمة التي أعمل بھا ينبع من الالتزام الأخلاقي لھا
أشعر بالامتنان لما )وكانت فقرة . تفعوبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة ھو مر(. 511.1)
وانحراف معياري ( 74.2)ذات الوسط الحسابي الأقل بمقدار ( تقدمه الوزارة لي من فرص وامتيازات لتطوير نفسي
أن ( 11)ويبين الجدول . ، وبذلك يكون مستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على ھذه الفقرة منخفض(022.1)قيمته 
حيث يشير ذلك أن مستوى بعد الالتزام المعياري في ( 38.2)ت بعد الالتزام المعياري ھو المتوسط العام لفقرا
  . الوزارات الأردنية المدروسة ھو متوسط
  
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستويات والرتب لأستجابات أفراد عينة الدراسة (: 11)الجدول 
 لجمل بعد الالتزام المعياري
رقم 




 المرتبة المستوى المعياري
 2 متوسط 702.1 31.3  ه من الواجب علي البقاء في عملي في الوزارةأشعر أن 1
بقائي في المنظمة التي أعمل بھا ينبع من الالتزام الأخلاقي  2
  لھا
 1 متوسط 511.1 93.3
من  إذا حصلت على عرض عمل آخرأفضل أشعر أنه ليس 3
 الأخلاقي ترك منظمتي
 3 متوسط 703.1 66.2
أشعر بالامتنان لما تقدمه الوزارة لي من فرص وامتيازات  4
  لتطوير نفسي
 5 منخفض 022.1 74.2
 4 منخفض 713.1 05.2  سوف أشعر بالذنب إذا قمت بترك العمل في الوزارة 5
 متوسط 810.3  المتوسط الحسابي العام لبعد الالتزام المعياري
  مستويات العدالة التنظيمية والإلتزام الوظيفي الُكلية في الوزارات الأردنية المدروسة 3.2.4
مجموع )حسب الباحث المتوسطات الحسابية والأنحرافات المعيارية لأبعاد العدالة الاربعة ولمقياس العدالة التنظيمية 
وبناءا على  )ecitsuJ lanoitcaretnI llarevO(تعاملات ، بالإضافة الى بعد عدالة ال(أبعاد العدالة التنظيمية الأربعة
على أن الوسط الحسابي الأعلى كان الوسط ( 21)تدل الحسابات الواردة في الجدول . ذلك حدد المستوى والمرتبة
ويدل ذلك على أن ( .637.0)وكان الأنحراف المعياري ( 400.3)الحسابي لبعد العدالة الشخصية، وقد كانت قيمته 
وجاء في المرتبة الثانية بُعد عدالة المعلومات بوسط حسابي . ى العدالة الشخصية في الوزارات المدروسة متوسطمستو
ثم . ، اي ان مستوى عدالة المعلومات في ھذه الوزارات متوسط(049.0)وانحراف معياري قيمته ( 649.2)مقداره 
ويستنتج من ذلك ان ( 259.0)راف معياري قيمته وانح( 406.2)تلاه بعد عدالة الإجراءات بوسط حسابي مقداره 
أما بعد عدالة التوزيعات كان ذو الوسط الحسابي الأقل من بين باقي . مستوى عدالة الإجراءات ھو مستوى منخفض
اي ان مستوى عدالة التوزيعات في ھذه ( 017.0)وإنحراف معياري ( 292.2)الأبعاد الأخرى بوسط حسابي 
( ecitsuJ lanoitcaretnI llarevO)بعد ذلك قام الباحث بحساب مستوى عدالة التعاملات و. الوزارات ھو منخفض
وھي مجموع إفادات المبحوثين لبعدي عدالة المعلومات والعدالة الشخصية معا، حيث جاءت بمتوسط حسابي 
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جد الباحث أن ختاما، و. مما يعني أن مستوى عدالة التعاملات ھو متوسط( 0140.0)وإنحراف معياري ( 779.2)
، اي أن المستوى العدالة (133.0)وانحرافه المعياري ( 117.2)مقياس العدالة التنظيمية فقد كان متوسطه الحسابي 
وأيضا قام الباحث بحساب المتوسطات الحسابية والأنحرافات . التنظيمية الكلية في الوزارات المدروسة متوسط
مجموع أبعاد )ولمقياس الإلتزامالوظيفي الكلي ( ي والإستمراي والمعياريالعاطف)المعيارية لأبعاد الإلتزام الثلاث 
على أن الوسط ( 21)تدل الحسابات الواردة في الجدول . ، وبناءا على ذلك حدد المستوى والمرتبة(الإلتزام الثلاث
لأنحراف المعياري له وكان ا( 032.3)الحسابي الأعلى كان الوسط الحسابي لبعد الإلتزام العاطفي، وقد كانت قيمته 
وجاء في المرتبة الثانية بُعد . ويدل ذلك على أن مستوى الإلتزام العاطفي في الوزارات المدروسة متوسط( .339.0)ھو
، اي ان مستوى الإلتزام (689.0)وانحراف معياري قيمته ( 810.3)الإلتزام المعياري بوسط حسابي مقداره 
أما بعد الإلتزام الإستمراريكان ذو الوسط الحسابي الأقل من بين باقي الأبعاد . الإستمراري في ھذه الوزارات متوسط
ختاما، وجد الباحث أن مقياس الإلتزام الوظيفيوالذي (. 447.0)وإنحراف معياري ( 38.2)الأخرى بوسط حسابي 
يفيالكلي في الوزارات ، اي أن المستوى الإلتزام الوظ(133.0)وانحرافه المعياري ( 620.3)تمثل متوسطه الحسابي بـ
 .المدروسة متوسط
  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمستويات والرتب الُكلية لأبعاد متغيرات الدراسة (:21)الجدول 
  (العدالة التنظيمية)المتغير المستقل 





 4 منخفض 017.0 292.2  ةالعدالة التوزيعي 1
 3 منخفض 259.0 406.2  عدالة الإجراءات 2
 1 متوسط 637.0 400.3  العدالة الشخصية 3
 2 متوسط 049.0 649.2  عدالة المعلومات 4
 متوسط 133.0 117.2  مقياس العدالة التنظيمية
 متوسط 0140.0  779.2  )ecitsuJ lanoitcaretnI llArevO(ت عدالة التعاملا -
  (الإلتزام الوظيفي)تغير التابع الم
 1 متوسط 339.0 032.3  الإلتزام العاطفي 1
 3 متوسط 447.0 038.2 الإلتزام الإستمراري 2
 2 متوسط 689.0 810.3  الإلتزام المعياري 3
 متوسط 133.0 620.3  مقياس الإلتزام الوظيفي
  إختبار فرضيات الدراسة 3.4
للعدالة التنظيمية بأبعادھا  (α=  50.0)نھيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى تنص الفرضية البحثية الرئيسةعلى أ
في الالتزام ( وعدالة المعلومات والعدالة الشخصية وعدالة التعاملات عدالة التوزيعات وعدالة الإجراءات)الخمسة 
تنبثق من . في الوزارات الأردنية( تمراريالالتزام العاطفي والالتزام المعياري والالتزام الاس)الوظيفي بأبعاده الثلاثة 
فرضية فرعية، تساعد في التعرف إلى علاقات الأثر والتأثير المتبادل الفردية بين ( 51)ھذه الفرضية البحثية الرئيسة 
وفيما يلي يعرض الباحث ھذه الفرضيات في . أبعاد العدالة التنظيمية المدروسة وأبعاد الالتزام الوظيفي المدروسة
ثم يعرض الباحث في باب مستقل منفصل نتائج فحص الفرضية الرئيسة . بابا فرعيّا، ويفحصھا، ويناقش نتائجھا( 51)
  .ويناقشھا
  (1)الفرضية الفرعية  1.3.4
لعدالة التوزيعات في ( α=  50.0)تنص الفرضية الفرعية الأولى على أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
أما الفرضية العدمية الفرعية الأولى فتنصﱡ على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى . الالتزام العاطفي
  .لعدالة التوزيعات في الالتزام العاطفي( α=  50.0)
فإن الالتزام العاطفي، ومتغير تابع واحد، ھو عدالة التوزيعاتبما أن الفرضية ھذه تتعلق بمتغير مستقل واحد، ھو 
 noissergeR raeniL elpmiS)ي الأنسب لھذه الفرضية ھو تحليل الانحدار الخطّّي البسيط الفحص الإحصائ
توضح النتائج الواردة في . ومن الجدير بالذكر أن فحوص الفرضيات تفحص الفرضيات العدمية لا البديلة(. sisylanA
، وبناء على (50.0 = α)المعنوية ، وھي أدنى من مستوى الدلالة (000.0)ھي ( p)أن قيمة الاحتمال ( 31)الجدول 
، ويستنتج أن (000.0 = p ,183 = fd ,886.27 = F)ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية ويقبل الفرضية البديلة 
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لعدالة التوزيعات في الالتزام العاطفي عند موظفي الوزارات ( 50.0)ھناك أثرا ذا دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة 
  .الأردنية
  في الالتزام العاطفيعدالة التوزيعات تحليل التباين في نموذج أثر  (:31)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
المربع   درجة الحّريّة
  المتوسط
  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي 
 0000. 886.27 210.6231 1 210.6231  الانحدار  1
     342.81 083 781.2396  المتبقّي  
       183 991.8528  الكلّي ّ  
(( 41)الجدول )تدعم نتائج تحليل الانحدار المعروضة ضمن ُملّخص نموذج أثر عدالة التوزيعات في الالتزام العاطفي 
؛ فھي تدل على وجود علاقة موجبة متوسطة القوة وذات دلالة إحصائية بين عدالة (31الجدول )نتائج تحليل التباين 
حيث تكشُف (. 104.0)ھي R( )ردنية حيث أن قيمة معامل الارتباط التوزيعات في الالتزام العاطفي في الوزارات الأ
للنموذج الذي يتنبأ بالالتزام العاطفي من ( 2R)النقاب عن أن قيمة معامل التحديد ( 41الجدول )نتائُج تحليل الارتباط 
من التباينات %( 1.61) ، وتدلﱡ ھذه القيمة على أن متغيرعدالة التوزيعات يفّسر بمفرده(161.0)عدالة التوزيعات ھي 
من الاختلافات في الالتزام العاطفي %( 1.61)في متغير الالتزام العاطفي، ما يعني أن ھذا المتغيرمسؤول وحده عن 
  .عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة
  في الالتزام العاطفيعدالة التوزيعات ُملّخص نموذج أثر (: 41)الجدول 
 0104.  (R) معامل الارتباط
 0161.  (2R)معامل التحديد 
 0851.  معامل التحديد المعدل
الذي يعبّر عن أثر عدالة التوزيعات ( ميل المتغير المستقل)قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي ( 51)يوجز الجدول 
ل الانحدار ھذه فيالالتزام العاطفي، وتستخدم ھذه المعاملات في كتابة معادلة ھذا النموذج، واستنادا إلى مخرجات تحلي
  :فإن معادلة النموذج غير القياسية ھي
  عدالة التوزيعات*  935.0+  815.9= الالتزام العاطفي 
  : أما المعادلة القياسية فھي
 عدالة التوزيعات*  104.0= الالتزام العاطفي 
  
 في الالتزام العاطفيالعدالة عدالة التوزيعات ُمعاِملات نموذج أثر (: 51)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  ذجالنمو
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1
  (الّصادي
 000.0 427.21  0847. 815.9
 000.0 625.8 0104. 360. 0935.  عدالة التوزيعات
ر القياسية للتنبؤ بمجموع نقاط موظف الوزارة الأردنية على مقياس الالتزام يمكن استخدام معادلة الانحدار الخطّّي غي
وتُستخدم المعادلةُ غيُر القياسية في . العاطفي إذا كان مجموع إفادات ھذا الموظف على مقياس عدالة التوزيعات معلوما
سة أو الوزارات المدروسة أو عدد المقارنات بين الدراسات المماثلة التي تختلف عن الدراسة الحالية في فترة الدرا
  .الُمطبّق( الإحصائية)أفراد العينة أو مستوى الدلالة المعنوية 
  (2)الفرضية الفرعية  2.3.4
لعدالة التوزيعات في ( α=  50.0)تنص الفرضية الفرعية الثانية على أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
( α=  50.0)دمية الرديفة على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الالتزام المعياري، وتنص الفرضية الع
فََحَص الباحُث ھذه الفرضية مستخدما تحليل الانحدار الخطّّي البسيط، ووجد أن .لعدالة التوزيعات في الالتزام المعياري
الجدول )المعياري )لتزام المعياري في الا( α=  50.0)عدالة التوزيعات لھا أثر موجب ذو دلالة احصائية عند مستوى 
وبناء على ذلك (. 50.0 = α)، وھي أدنى من مستوى الدلالة المعنوية (000.0)ھي ( p)، فقد قيمة الاحتمال ((61)
تقود ھذه النتيجة (. 000.0 = p ,183 = fd ,863.84 = F)يرفض الباحث الفرضية العدمية ويقبل الفرضية البديلة 
لعدالة التوزيعات في الالتزام المعياري ( 50.0)د أثر موجب ذو دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة إلى استنتاج أنه يوج
  .عند موظفي الوزارات الأردنية
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  في الالتزام المعياريعدالة التوزيعات تحليل التباين في نموذج أثر (: 61)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
  الاحتمال  (F)الإحصائي  الّدال ّ  المربع المتوسط  درجة الحّريّة
 0000. 863.84 484.7401 1 484.7401  الانحدار  1
     756.12 083 435.9228  المتبقّي  
       183 810.7729  الكلّي ّ  
؛ فھي تؤّكد وجود علاقة (61الجدول )نتائج تحليل التباين ( 71)تعزز نتائج تحليل الانحدار التي يعرضھا الجدول 
، حيث أن قيمة معامل الارتباط بين ھذْين وعدالة التوزيعات الالتزام المعيارية إحصائيا بين موجبة ضعيفة القوة ودالّ 
فقد من عدالة التوزيعات بالالتزام المعياريللنموذج الذي يتنبأ ( 2R)أما معامل التحديد (. 633.0)ھي R( )المتغيرْين 
من الاختلافات بين أفراد عينة الدراسة %( 3.11)دا يفّسر منفرالالتزام المعياري، أي أن متغير (311.0)كانت قيمته 
  .عدالة التوزيعاتفي متغير 
  في الالتزام المعياريعدالة التوزيعات ُملّخص نموذج أثر  (:71)الجدول 
  0633.  (R) معامل الارتباط
 0311.  (2R)معامل التحديد 
 0111.  معامل التحديد المعدل
قيم معاملات نموذج (( 81)الجدول ) في الالتزام المعياريالتوزيعات  عدالةجدول ُمعاِملات نموذج أثر  يعرض
في الالتزام المعياري، وبناء على القيم الواردة التوزيعات الذي يعبّر عن أثر ( ميل المتغير المستقل)الانحدار الخطي 
  :في ھذا الجدول فإن معادلة النموذج غير القياسية ھي
  عدالة التوزيعات*  974.0+  186.8= الالتزام المعياري 
  : أما المعادلة القياسية فھي
 عدالة التوزيعات*  633.0= الالتزام المعياري 
  
  في الالتزام المعياريعدالة التوزيعات ُمعاِملات نموذج أثر (: 81)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
 000.0 156.01  0518. 186.8  (القاطع الّصادي)الثابت   1
 000.0 559.6 0633. 0960. 0974.  عدالة التوزيعات
  
  (3)الفرضية الفرعية  3.3.4
ت في لعدالة التوزيعا( α=  50.0)تنص الفرضية الفرعية الثالثة على أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
نفّذ الباحث تحليل الانحدار الخطي البسيط . الالتزام الاستمراري، بينما تناقضھا الفرضية العدمية الرديفة في ذلك
إلى أن قيمة ( 91)لفحص ھذه الفرضية، وقد أشارت نتائج تحليل الانحدار الخطّّي البسيط المعروضة في الجدول 
يترتب على ذلك عدم القدرة على (. 50.0 = α)لدلالة المعنوية ، وھي أعلى من مستوى ا(593.0)ھي ( p)الاحتمال 
، ويقود ذلك الباحث إلى استنتاج (593.0 = p ,183 = fd ,627. = F)رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة 
ي عند موظفي لعدالة التوزيعات في الالتزام الاستمرار( 50.0)أنه لا يوجد أثر ذو دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة 
   .الوزارات الأردنية المدروسة
  في الالتزام الاستمراريعدالة التوزيعات تحليل التباين في نموذج أثر (: 91)الجدول 




  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي   المربع المتوسط
الانحدا  1
  ر
 0593. 0627. 292.01 1 292.01
     971.41 083 911.8835  المتبقّي  
       183 114.8935  الكلّي ّ  
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لعدالة ( 50.0)وحيث أن نتنائج تحليل التباين كشفت عن عدم وجود أثر ذي دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة 
التوزيعات في الالتزام الاستمراري عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة فإن الباحث يرى أنه لا معنى لإيراد 
لّخص نموذج أثر عدالة التوزيعات في الالتزام الاستمراري وجدول ُمعاِملات نموذج أثر العدالة عدالة جدول م ُ
  .التوزيعات في الالتزام الاستمراري
  (4)الفرضية الفرعية   4.3.4
لعدالة الإجراءات في ( α=  50.0)تنص الفرضية الفرعية الرابعة على أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
فحص الباحث ھذه الفرضية باستخدام تحليل . الالتزام العاطفي، بينما تناقضھا الفرضية العدمية الرديفة في ذلك
، وھي أدنى (000.0)ھي ( p)أن قيمة الاحتمال ( 02)الانحدار الخطي البسيط، وتوضح النتائج الواردة في الجدول 
 F)، وبناء على ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، وبقبل الفرضية البديلة (50.0 = α)من مستوى الدلالة المعنوية 
لعدالة ( 50.0)أثرا ذا دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ، ويستنتج أن ھناك (000.0 = p ,183 = fd ,295.421 =
  .الإجراءات في الالتزام العاطفي عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة
  
  في الالتزام العاطفيعدالة الإجراءات تحليل التباين في نموذج أثر (: 02)الجدول 








  الاحتمال 
 0000. 295.421 480.9302 1 480.9302  الانحدار  1
     663.61 083 511.9126  المتبقّي  
       183 991.8528  الكلّي ّ  
( 12)الجدول ) في الالتزام العاطفيعدالة الإجراءاتُملّخص نموذج أثر تتوافق نتائج تحليل الانحدار التي يوجزھا جدول 
التي دلّت على وجود علاقة موجبة متوسطة القوة وذات دلالة إحصائية بين ( 02الجدول )مع نتائج تحليل التباين 
وتكشف نتائج ھذا التحليل (. 794.0)ھي  R( )قيمة معامل الارتباط، حيث أن عدالة الإجراءاتو الالتزام العاطفي
ھي  عدالة الإجراءاتمن  لالتزام العاطفيللنموذج الذي يتنبأ با( 2R)النقاب عن أن قيمة معامل التحديد ( 12الجدول )
. لالتزام العاطفيامن التباينات في %( 7.42)تفّسر بمفردھا  عدالة الإجراءات، وتدلﱡ ھذه القيمة على أن (742.0)
لالتزام العاطفي من الاختلافات في قيم متغير ا%( 7.42)مسؤول وحده عن  عدالة الإجراءاتمتغيربصياغة أخرى 
  .عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة
  في الالتزام العاطفيعدالة الإجراءات ُملّخص نموذج أثر (: 12)الجدول 
 0794.  (R) معامل الارتباط
 0742.  (2R)حديد معامل الت
 0542.  معامل التحديد المعدل
الذي يعبّر عن أثر ( القاطع الّصادّي وميل المتغير المستقل)قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي ( 22)يعرض الجدول 
  :في الالتزام العاطفي، واستنادا إلى قيم المعاملات ھذه فإن معادلة النموذج غير القياسية ھيعدالة الإجراءات
  عدالة الإجراءات*  384.0+  643.9= لالتزام العاطفي ا
  : أما المعادلة القياسية فھي
  عدالة الإجراءات*  794.0= الالتزام العاطفي 
  
  في الالتزام العاطفيعدالة الإجراءات ُمعاِملات نموذج أثر (: 22)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
 000.0 606.51  0995. 643.9  (القاطع الّصادي)الثابت   1
 000.0 261.11 0794. 0340. 0384.  عدالة الإجراءات
   (5)الفرضية الفرعية   5.3.4
لعدالة الإجراءات في ( α=  50.0)وى تنص الفرضية الفرعية الخامسة على أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مست
  .الالتزام المعياري، بينما تنفي الفرضية العدمية الرديفة وجود ھكذا أثر
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على أن ( 32)وتدّل النتائج الواردة في الجدول . طبّق الباحث تحليل الانحدار الخطي البسيط بھدف فحص ھذه الفرضية
، ولذلك يرفض الباحث (50.0 = α)الدلالة المعنوية  ، وھي أدنى من مستوى(000.0)ھي ( p)قيمة الاحتمال 
، ويستنتج أنه يوجد أثر ذو (000.0 = p ,911 = fd ,609.87 = F)الفرضية العدمية، ويقبل الفرضية البديلة 
لعدالة الإجراءات في الالتزام المعياري عند موظفي الوزارات الأردنية قيد ( 50.0)دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة 
 .دراسةال
  في الالتزام المعياريعدالة الإجراءات تحليل التباين في نموذج أثر (: 32)الجدول 








  الاحتمال 
 0000. 609.87 911.5951 1 911.5951  الانحدار  1
     612.02 083 998.1867  المتبقّي  
       183 810.7729  الكلّي ّ  
، وتؤكد وجود علاقة موجبة (32الجدول )نتائج تحليل التباين ( 42)تعّزُز نتائج تحليل الارتباط التي يعرضھا الجدول 
متوسطة القوة ودالّة إحصائيا بين الالتزام المعياري وعدالة الإجراءات، حيث أن قيمة معامل الارتباط بين ھذْين 
للنموذج ( 2R)كذلك أن قيمة معامل التحديد ( 42الجدول )وتُظھر نتائج تحليل الارتباط  (.514.0)ھي R( )المتغيرْين 
من %( 2.71)، أي أن عدالة الإجراءات تفسروحدھا (271.0)الذي يتنبأ بالالتزام المعياريمن عدالة الإجراءات ھي 
  .ةالاختلافات فيمتغير الالتزام المعياري عند موظفي الوزارات الأردنية المدروس
 
  في الالتزام المعياريعدالة الإجراءات ُملّخص نموذج أثر (: 42)الجدول 
 0514.  (R) معامل الارتباط
 0271.  (2R)معامل التحديد 
 0071.  معامل التحديد المعدل
الذي ( القاطع الّصادّي وميول المتغيرات المستقلة الخمسة)قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي ( 52)يعرض الجدول 
في الالتزام المعياري، وبناء على القيم الواردة في ھذا الجدول فإن معادلة النموذج غير عدالة الإجراءات يعبّر عن أثر 
  :القياسية ھي
  عدالة الإجراءات*  724.0+ 555.8= الالتزام المعياري 
  : أما المعادلة القياسية فتأخذ الصيغة
  عدالة الإجراءات*  514.0 =الالتزام المعياري 
  في الالتزام المعياريعدالة الإجراءات ُمعاِملات نموذج أثر (: 52)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
 0000. 458.21  0666. 555.8  (القاطع الّصادي)الثابت   1
 0000. 388.8 0514. 0840. 0724.  جراءاتعدالة الإ
  (6)الفرضية الفرعية   6.3.4
لعدالة الإجراءات في ( α=  50.0)تنص الفرضية الفرعية السادسة على أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
لفرضية متبعا نفس فحص الباحث ھذه ا. ، بينما تنفي الفرضية العدمية الرديفة وجود ھذا الأثرالاستمراريالالتزام 
( p)أن قيمة الاحتمال ( 62)الإجراءات التي اتﱡبِعت في الفرضيات الخمس السابقة، وتوضح النتائج الواردة في الجدول 
، وبناء على ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، (50.0 = α)، وھي أقّل من مستوى الدلالة المعنوية (200.0)ھي 
، ويصل الباحث إلى الاستنتاج أن ھناك أثرا ذا (200.0 = p ,183 = fd ,964.9 = F)ويقبل الفرضية البديلة 
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  ريفي الالتزام الاستمراعدالة الإجراءات تحليل التباين في نموذج أثر (: 62)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي   المربع المتوسط  درجة الحّريّة
 0200. 964.9 052.131 1 052.131  الانحدار  1
     168.31 083 161.7625  المتبقّي  
       183 114.8935  الكلّي ّ  
  
الجدول )جراءات في الالتزام الاستمراري تتوافق نتائج تحليل الانحدار المعروضة ضمن ُملّخص نموذج أثر عدالة الإ
؛ فھي تدل على وجود علاقة موجبة ضعيفة وذات دلالة إحصائية بين الالتزام (72الجدول )نتائج تحليل التباين ( 62
(. 651.0)ھي R( )الاستمراري وعدالة الإجراءات في الوزارات الأردنية المدروسة، حيث أن قيمة معامل الارتباط 
للنموذج الذي يتنبأ بالالتزام الاستمراري من ( 2R)أن قيمة معامل التحديد (  03الجدول )ئُج تحليل الارتباط وتبيُّن نتا
من التباينات في الالتزام %( 4.2)، ما يعني أن متغيرعدالة الإجراءات يفّسر بمفرده (420.0)عدالة الإجراءات ھي 
  .الاستمراري عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة
 
 
 في الالتزام الاستمراريعدالة الإجراءات ُملّخص نموذج أثر (: 72)الجدول 
 0651.  (R) معامل الارتباط
 0420.  (2R)معامل التحديد 
 0220.  معامل التحديد المعدل
 
الذي يعبّر عن أثر عدالة ( ميل المتغير المستقل)قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي ( 82)يعرض الجدول 
ت في الالتزام الاستمراري، وھي المعاملات التي يُبنى منھا نموذج الانحدار الخطي الذي يتنبأ بمجموع الإجراءا
وتأسيسا . علامات الموظف المعين على مقياس الالتزام الاستمراري عند معرفة تحصيله على مقياس عدالة الإجراءات
  :سية ھيعلى مخرجات تحليل الانحدار ھذه فإن معادلة النموذج غير القيا
  عدالة الإجراءات*  321.0+  963.31= الالتزام الاستمراري 
  : أما المعادلة القياسية فھي
  عدالة الإجراءات*  651.0= الالتزام الاستمراري 
  في الالتزام الاستمراريعدالة الإجراءات ُمعاِملات نموذج أثر (: 82)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  قياسيةال





  (β)الُمعاِمل 
 0000. 062.42  0155. 963.31  (القاطع الّصادي)الثابت   1
 0200. 770.3 0651. 0040. 0321.  عدالة الإجراءات
  (7)الفرضية الفرعية   7.3.4
التعاملات في لعدالة ( α=  50.0)ة احصائية عند مستوى على أنه يوجد أثر ذو دلالالسابعة تنص الفرضية الفرعية 
( α=  50.0)الالتزام العاطفي، وتنص الفرضية العدمية الرديفة على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
   .لعدالة التعاملات في الالتزام العاطفي عند موظفي الوزارات الأردنية
ّي البسيط للتحقق من صحة ھذه الفرضية البحثية، ووجد أن عدالة التعاملاتلھا نفّذ الباحُث تحليل الانحدار الخطّ 
، فقد كانت قيمة الاحتمال ((92)الجدول )في الالتزامالعاطفي ( α=  50.0)أثٌرموجٌب ذو دلالة احصائية عند مستوى 
الباحث الفرضية  وبمقتضى ذلك يرفض(. 50.0 = α)، وھي أقّل من مستوى الدلالة المعنوية (000.0)ھي ( p)
توصل ھذه النتيجة إلى استنتاج أنه يوجد (. 000.0 = p ,183 = fd ,826.591 = F)العدمية، ويقبل الفرضية البديلة 
لعدالة التعاملات في الالتزام العاطفي عند موظفي الوزارات ( 50.0)أثر موجب ذو دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة 
 .الأردنية
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  في الالتزام العاطفيعدالة التعاملات التباين في نموذج أثر  تحليل(: 92)الجدول 








  الاحتمال 
 0000. 826.591 365.6082 1 365.6082  الانحدار  1
     643.41 083 636.1545  المتبقّي  
       183 991.8528  الكلّي ّ  
؛ فھي تؤّكد وجود علاقة (92الجدول )نتائج تحليل التباين ( 03)ئج تحليل الارتباط التي يعرضھا الجدول تدعم نتا
معامل الارتباط بين ھذْين وعدالة التعاملات، فقيمة  الالتزام العاطفيموجبة متوسطة القوة ودالّة إحصائيا بين 
فقد  من عدالة التعاملات بالالتزام العاطفيج الذي يتنبأ للنموذ( 2R)أما معامل التحديد (. 385.0)ھي ( R)المتغيرْين 
من الاختلافاتبين أفراد عينة الدراسة %( 0.43)يفّسر منفردا الالتزام العاطفي، أي أن متغير (043.0)كانت قيمته 
  .عدالة التعاملاتفي
  في الالتزام العاطفيعدالة التعاملات ُملّخص نموذج أثر (: 03)الجدول 
 0385.  (R) اطمعامل الارتب
 0043.  (2R)معامل التحديد 
 0833.  معامل التحديد المعدل
( ميل المتغير المستقل)قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي (( 13)الجدول )جدول ُمعاِملات نموذج الانحدار  يُقّدم
ذا الجدول فإن معادلة النموذج غير في الالتزام العاطفي، وبناء على القيم الواردة في ھعدالة التعاملاتالذي يعبّر عن أثر 
  :القياسية ھي
  التعاملاتعدالة *  853.0+  710.5= الالتزام العاطفي 
  : أما المعادلة القياسية فھي
  التعاملاتعدالة *  385.0= الالتزام العاطفي 
  في الالتزام العاطفيعدالة التعاملات ُمعاِملات نموذج أثر (: 13)الجدول 
الُمعاِملات   غير القياسية الُمعاِملات  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1
  (الّصادي
 0000. 314.6  0287. 710.5
 0000. 789.31 0385. 0620. 0853.  عدالة التعاملات
  (8)الفرضية الفرعية   8.3.4
التعاملات في لعدالة ( α=  50.0)على أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى نة الثامتنص الفرضية الفرعية 
( α=  50.0)الالتزام المعياري، وتنص الفرضية العدمية الرديفة على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
  .لعدالة التعاملات في الالتزام المعياري عند موظفي الوزارات الأردنية
م الباحث تحليل الانحدار الخطي البسيط بھدف فحص صّحة ھذه الفرضية، وقد أشارت نتائج تحليل الانحدار استخد
، وھي أدنى من مستوى الدلالة (000.0)ھي ( p)إلى أن قيمة الاحتمال ( 23)الخطّّي البسيط المعروضة في الجدول 
 p ,183 = fd ,664.09 = F)بل الفرضية البديلة ، ولذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، وبق(50.0 = α)المعنوية 
لعدالة التعاملاتفي الالتزام ( 50.0)أثرا ذا دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة ، ويصل إلى استنتاج أن ھناك (000.0 =
  .المعياري عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة
  في الالتزام المعياريعدالة التعاملات تحليل التباين في نموذج أثر (: 23)الجدول 






  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي 
 000. 664.09 678.3871 1 678.3871  الانحدار  1
     917.91 083 341.3947  المتبقّي  
       183 810.7729  الكلّي ّ  
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( 33)الجدول ) في الالتزام المعياريعدالة التعاملاتّخص نموذج أثر ُملتنسجم نتائج تحليل الارتباط التي يوجزھا جدول 
، فقد دّل تحليل الارتباط  على وجود علاقة موجبة متوسطة القوة وذات دلالة (23الجدول )مع نتائج تحليل التباين 
  (. 934.0)ھي R( )، حيث أن قيمة معامل الارتباط عدالة التعاملاتو الالتزام المعياريإحصائية بين 
  في الالتزام المعياريعدالة التعاملات ُملّخص نموذج أثر (: 33)الجدول 
 0934.  (R) معامل الارتباط
 0291.  (2R)معامل التحديد 
 0091.  معامل التحديد المعدل
م لالتزاللنموذج الذي يتنبأ با( 2R)النقاب عن أن قيمة معامل التحديد ( 33الجدول )وكذلك تكشف نتائج ھذا التحليل 
من %( 2.91)تفّسر منفردة  عدالة التعاملاتتعني ھذه القيمة أن (. 291.0)ھي  عدالة التعاملاتمن  المعياري
من الاختلافات في قيم %( 2.91)مسؤول وحده عن  عدالة التعاملاتمتغيرلالتزام المعياري، أي أن التباينات في ا
  .لمدروسةعند موظفي الوزارات الأردنية ا لالتزام المعياريمتغير ا
الذي يعبّر عن ( القاطع الّصادّي وميل المتغير المستقل)قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي ( 43)ھذا ويورد الجدول 
  :في الالتزام المعياري، واستنادا إلى قيم المعاملات ھذه فإن معادلة نموذج الانحدار غير القياسية ھيعدالة التعاملاتأثر 
  عدالة التعاملات*  682.0+  056.5= الالتزام المعياري 
  عدالة التعاملات*  934.0= الالتزام المعياري 
  في الالتزام المعياريعدالة التعاملات ُمعاِملات نموذج أثر (: 43)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β) الُمعاِمل
 0000. 161.6  719.0 056.5  (القاطع الّصادي)الثابت   1
 0000. 115.9 0934.  0030. 682.0  عدالة التعاملات
  (9)الفرضية الفرعية   9.3.4
في الالتزام ( α=  50.0)لعدالة التعاملات أثرا ذي دلالة احصائية عند مستوى  التاسعة إنتقول الفرضية الفرعية 
فََحَص الباحُث ھذه الفرضية بواسطة تحليل الانحدار الخطّّي . الفرضية العدمية الرديفة وجود أثر الاستمراري، وتنفي
في ھذا الفحص إلى أن عدالة التعاملات لھا أثر موجب ذو دلالة ( AVONA)أشارت نتائج تحليل التباين . البسيط
ھي ( p)؛ إذ كانت قيمة الاحتمال ((53)الجدول )في الالتزام الاستمراري ( α=  50.0)احصائية عند مستوى 
وبناء على ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، ويقبل (. 50.0 = α)، وھي دون مستوى الدلالة المعنوية (000.0)
أن لعدالة التوزيعات أثرا موجبا ذا ويُستنتُج من ھذا (. 000.0 = p ,183 = fd ,665.12 = F)الفرضية البديلة 
  .في الالتزام الاستمراري عند موظفي الوزارات الأردنية( 50.0)ى الدلالة دلالةإحصائية عند مستو
  في الالتزام الاستمراريعدالة التعاملات تحليل التباين في نموذج أثر (: 53)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
  الاحتمال (F)الّداّل الإحصائي   المربع المتوسط  درجة الحّريّة
 0000. 665.12 429.982 1 429.982  الانحدار  1
     344.31 083 784.8015  المتبقّي  
       183 114.8935  الكلّي ّ  
؛ فھي تثبت وجود علاقة موجبة ضعيفة (53الجدول )مع نتائج تحليل التباين ( 63الجدول )تنسجم نتائج تحليل الانحدار 
 )قيمة معامل الارتباط بين ھذْين المتغيرْين القوة ودالّة إحصائيا بين الالتزام الاستمراري وعدالة التعاملات، إذ كانت 
، أي أن متغير الالتزام (450.0)لنموذج الانحدار الخطّّي ھذا فھي ( 2R)أماقيمة معامل التحديد (. 232.0)ھي R(
  .من الاختلافات بين أفراد عينة الدراسة في متغير الالتزام الاستمراري%( 4.5)الاستمراري يفّسر بمفرده 
  في الالتزام الاستمراريعدالة التعاملات ُملّخص نموذج أثر  (:63)الجدول 
 0232.  (R) معامل الارتباط
 0450.  (2R)معامل التحديد 
 0150.  معامل التحديد المعدل
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فيلّخصھا الجدول ( ميل المتغير المستقل) في الالتزام الاستمراريعدالة التعاملات أما ُمعاِملات نموذج تكميم أثر 
  :معادلة النموذج غير القياسية تأخذ الصيغة دا إلى مخرجات التحليل ھذه يجد الباحث أنواستنا(. 73)
  التعاملاتعدالة *  511.0+  455.11= الالتزام الاستمراري
  : وتكون المعادلة القياسية
  التعاملاتعدالة *  232.0= الالتزام الاستمراري
  ي الالتزام الاستمراريفعدالة التعاملات ُمعاِملات نموذج أثر (: 73)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1
 0000. 652.51  0757. 455.11  (الّصادي
 0000. 446.4  0232. 0520. 0511.  عدالة التعاملات
  (01)فرضية الفرعية ال 01.3.4
تنص الفرضية الفرعية العاشرة على أنه يوجد أثر لعدالة المعلومات في الالتزام العاطفي ذو دلالة احصائية عند 
اختبر الباحث صحة ھذه الفرضية باستخدام . ، بينما تناقضھا الفرضية العدمية الرديفة في ذلك(α=  50.0)مستوى 
، وھي (000.0)ھي ( p)أن قيمة الاحتمال ( 83الجدول )أوضحت نتائج التحليل  تحليل الانحدار الخطي البسيط، وقد
، وبناء على ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، ويقبل الفرضية البديلة (50.0 = α)أقلﱡ من مستوى الدلالة المعنوية 
أثرا ذا دلالة إحصائية عند تقود ھذه النتيجة إذا إلى استنتاج أن ھناك (. 000.0 = p ,183 = fd ,678.361 = F)
  .لعدالة المعلومات في الالتزام العاطفي عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة( 50.0)مستوى الدلالة 
  
 في الالتزام العاطفيعدالة المعلومات تحليل التباين في نموذج أثر (: 83)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
المربع   درجة الحّريّة
  المتوسط
  الاحتمال  (F)اّل الإحصائي الد ّ
 0000. 678.361 492.8842 1 492.8842  الانحدار  1
     481.51 083 509.9675  المتبقّي  
       183 991.8528  الكلّي ّ  
مع  ُملّخص نموذج أثر عدالة المعلومات في الالتزام العاطفي( 83)تدعم نتائج تحليل الارتباط التي يوجزھا الجدول 
عدالة التي كشفت عن وجود علاقة موجبة متوسطة القوة وذات دلالة إحصائية بين ( 83الجدول )ين نتائج تحليل التبا
الجدول )وتشير نتائج ھذا التحليل (. 945.0)ھي R( )المعلومات والالتزام العاطفي، حيث أن قيمة معامل الارتباط 
تفّسر عدالة المعلومات وحدھا الذي يعني أن  ، الأمر(103.0)لھذا النموذج ھي ( 2R)إلى أن قيمة معامل التحديد ( 93
المعلومات وحده عدالة ، وما يعنيه ھذا أن متغيرلالتزام العاطفي بين أفراد عينة الدراسةمن التباينات في ا%( 1.03)
  .عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسةلالتزام العاطفي من الاختلافات في قيم متغير ا%( 1.03)مسؤول عن 
  في الالتزام العاطفيعدالة المعلومات ُملّخص نموذج أثر (: 93)الجدول 
  0945.  (R) معامل الارتباط
 0103.  (2R)معامل التحديد 
 0992.  معامل التحديد المعدل
الذي يعبّر عن أثر ( القاطع الّصادّي وميل المتغير المستقل)قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي ( 04)يلخص الجدول 
  :لومات في الالتزام العاطفي، وبناء على القيم الواردة في ھذا الجدول تصبح معادلة النموذج غير القياسيةعدالة المع
  عدالة المعلومات*  345.0+ 556.7= الالتزام العاطفي 
  : أما المعادلة القياسية فھي
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  في الالتزام العاطفيعدالة المعلومات ُمعاِملات نموذج أثر (: 04)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
 0000. 917.11  0356. 556.7  (القاطع الّصادي)الثابت   1
  0000. 108.21 0945. 0240. 0345.  عدالة المعلومات
  (11)الفرضية الفرعية   11.3.4
المعلومات لعدالة ( α=  50.0)على وجود أثر ذي دلالة احصائية عند مستوى الحادية عشر تنص الفرضية الفرعية 
في الالتزام المعياري، بينما تنص الفرضية العدمية الرديفة على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
استخدم الباحث تحليل الانحدار . معلومات في الالتزام المعياري عند موظفي الوزارات الأردنيةلعدالة ال( α=  50.0)
أن قيمة ( 14)الخطي البسيط من أجل فحص صّحة ھذه الفرضية، وقد بيّنت نتائج ھذا التحليل الواردة في الجدول 
، ولذلك يرفض الباحث الفرضية (50.0 = α)، وھي أدنى من مستوى الدلالة المعنوية (000.0)ھي ( p)الاحتمال 
أثر ذو ، ويصل إلى استنتاج أنه يوجد (000.0 = p ,183 = fd ,355.37 = F)العدمية، ويقبل الفرضية البديلة 
لعدالة المعلومات في الالتزام المعياري عند موظفي الوزارات الأردنية ( 50.0)دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة 
 .المدروسة
  في الالتزام المعياريعدالة المعلومات تحليل التباين في نموذج أثر (: 14)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي   المربع المتوسط  درجة الحّريّة
 0000. 355.37 464.4051 1 464.4051  الانحدار  1
     454.02 083 455.2777  المتبقّي  
       183 810.7729  الكلّي ّ  
( 24الجدول ) في الالتزام المعياريعدالة المعلوماتُملّخص نموذج أثر اغم نتائج تحليل الارتباط التي يوجزھا جدول تتن
، فقد دّل تحليل الارتباط  على وجود علاقة موجبة متوسطة القوة وذات دلالة (14الجدول )مع نتائج تحليل التباين 
وكذلك تكشف (. 304.0)ھي R( )، حيث أن قيمة معامل الارتباط اتعدالة المعلومو الالتزام المعياريإحصائية بين 
معنى ھذه (. 261.0)للنموذج الحالّي ھي ( 2R)النقاب عن أن قيمة معامل التحديد ( 24الجدول )نتائج ھذا التحليل 
 دالة المعلوماتعمتغيرلالتزام المعياري، أي أن من التباينات في ا%( 2.61)تفّسر منفردة  عدالة المعلوماتالقيمة أن 
عند موظفي الوزارات الأردنية  لالتزام المعياريمن الاختلافات في قيم متغير ا%( 2.61)مسؤول وحده عن 
 .المدروسة
  في الالتزام المعياريعدالة المعلومات ُملّخص نموذج أثر (: 24)الجدول 
  0304.  (R) معامل الارتباط
 0261.  (2R)معامل التحديد 
 0061.  عدلمعامل التحديد الم
الذي يعبّر عن ( القاطع الّصادّي وميل المتغير المستقل)فيورد قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي ( 34)أما الجدول 
  :في الالتزام المعياري، وبناء على قيم المعاملات ھذه فإن معادلة نموذج الانحدار غير القياسية ھيعدالة المعلوماتأثر 
  عدالة المعلومات*  224.0+  019.7= الالتزام المعياري 
  عدالة المعلومات*  304.0= الالتزام المعياري 
  في الالتزام المعياريعدالة المعلومات ُمعاِملات نموذج أثر (: 34)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
 0000. 434.01  0857. 019.7  (القاطع الّصادي)الثابت   1
 0000. 675.8 0304. 0940. 0224.  عدالة المعلومات
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  (21)الفرضية الفرعية   21.3.4
في الالتزام ( α=  50.0)لعدالة المعلومات أثرا ذي دلالة احصائية عند مستوى  الثانية عشر إنتقول الفرضية الفرعية 
فََحَص الباحُث ھذه الفرضية بواسطة تحليل الانحدار . وتنفي الفرضية العدمية الرديفة وجود ھكذا أثر الاستمراري،
في ھذا الفحص إلى أن عدالة المعلومات لھا أثر موجب ذو ( AVONA)الخطّّي البسيط، وأشارت نتائج تحليل التباين 
ھي ( p)؛ إذ كانت قيمة الاحتمال (44الجدول )في الالتزام الاستمراري ( α=  50.0)دلالة احصائية عند مستوى 
وبناء على ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، ويقبل (. 50.0 = α)، وھي دون مستوى الدلالة المعنوية (000.0)
أن لعدالة المعلومات أثرا موجبا ذا ويُستنتُج من ھذا (. 000.0 = p ,183 = fd ,816.81 = F)الفرضية البديلة 
  .في الالتزام الاستمراري عند موظفي الوزارات الأردنية( 50.0)ة عند مستوى الدلالة دلالةإحصائي
  في الالتزام الاستمراريعدالة المعلومات تحليل التباين في نموذج أثر (: 44)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي   المربع المتوسط  درجة الحّريّة
 0000. 816.81 531.252 1 531.252  الانحدار  1
     345.31 083 672.6415  المتبقّي  
       183 114.8935  الكلّي ّ  
؛ فھي تؤكد على وجود علاقة موجبة (44الجدول )مع نتائج تحليل التباين ( 54الجدول )تنسجم نتائج تحليل الانحدار 
لومات، إذ كانت قيمة معامل الارتباط بين ھذْين ضعيفة القوة ودالّة إحصائيا بين الالتزام الاستمراري وعدالة المع
، أي أن متغير (740.0)لنموذج الانحدار الخطّّي ھذا فھي ( 2R)أماقيمة معامل التحديد (. 612.0)ھي R( )المتغيرْين 
  .من الاختلافاتبين أفراد عينة الدراسة فيمتغير الالتزام الاستمراري%( 7.4)عدالة المعلومات منفردا يفّسر 
  في الالتزام الاستمراريعدالة المعلومات ُملّخص نموذج أثر (: 54)دول الج
  
ميل المتغير المستقل والقاطع ) في الالتزام الاستمراريعدالة المعلومات أما ُمعاِملات نموذج تحديد وتكميم أثر 
معادلة النموذج غير القياسية تأخذ  واستنادا إلى مخرجات التحليل ھذه يجد الباحث أن(. 64)فيقّدمھا الجدول ( ادي ّالص ّ
  : الصيغة
  المعلوماتعدالة *  371.0+  624.21= الالتزام الاستمراري
  المعلوماتعدالة *  612.0= الالتزام الاستمراري: وتكون المعادلة القياسية
  في الالتزام الاستمراريعدالة المعلومات اِملات نموذج أثر ُمع(: 64)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1
  (الّصادي
 0000. 341.02  0716. 624.21
 0000. 513.4 0612. 0040. 0371.  عدالة المعلومات
  (31)الفرضية الفرعية   31.3.4
تنص الفرضية الفرعية العاشرة على أنه يوجد أثر للعدالة الشخصية في الالتزام العاطفي ذو دلالة احصائية عند 
اختبر الباحث صحة ھذه الفرضية مستخدما . ، بينما تناقضھا الفرضية العدمية الرديفة في ذلك(α=  50.0)مستوى 
، وھي (000.0)ھي ( p)أن قيمة الاحتمال ( 74الجدول )تحليل الانحدار الخطي البسيط، وقد أوضحت نتائج التحليل 
، وبناء على ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، ويقبل الفرضية البديلة (50.0 = α)أقلﱡ من مستوى الدلالة المعنوية 
أثرا ذا دلالة إحصائية عند النتيجة إذا إلى استنتاج أن ھناك تقود ھذه (. 000.0 = p ,183 = fd ,989.621 = F)
 .للعدالة الشخصية في الالتزام العاطفي عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة( 50.0)مستوى الدلالة 
  
  
 0612.  (R)معامل الارتباط 
 0740.  (2R)معامل التحديد 
 0440.  معامل التحديد المعدل
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  في الالتزام العاطفيدالة الشخصية تحليل التباين في نموذج أثر الع(: 74)الجدول 








  الاحتمال 
 0000. 989.621 384.8602 1 384.8602  الانحدار  1
     982.61 083 617.9816  المتبقّي  
       183 991.8528  الكلّي ّ  
 لالتزام العاطفيُملّخص نموذج أثر العدالة الشخصية في اتدعم بقية نتائج تحليل الانحدار الخطي التي يوجزھا جدول 
، ويكشف معامل الارتباط بين ھذْين المتغيرْيِن عن وجود علاقة موجبة (74الجدول )نتائج تحليل التباين ( 84الجدول )
ھي R( )العدالة الشخصية والالتزام العاطفي، حيث أن قيمة معامل الارتباط متوسطة القوة وذات دلالة إحصائية بين 
، (052.0)لھذا النموذج ھي ( 2R)إلى أن قيمة معامل التحديد ( 84الجدول )الانحدار وتشير نتائج تحليل (. 005.0)
لالتزام العاطفي بين أفراد عينة من التباينات في ا%( 0.52)تفّسر العدالة الشخصية وحدھا الأمر الذي يعني أن 
لالتزام ختلافات في قيم امن الا%( 0.52)مسؤول وحده عن العدالة الشخصية ، وما يعنيه ھذا أن متغير الدراسة
  .عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسةالعاطفي 
  في الالتزام العاطفيدالة الشخصية ُملّخص نموذج أثر الع(: 84)الجدول 
  0005.  (R)معامل الارتباط 
 0052.  (2R)معامل التحديد 
 0942.  معامل التحديد المعدل
نحدار الخطي، أي قيم القاطع الّصادّي وميل المتغير المستقل، الذي يعبّر عن قيم معاملات نموذج الا( 94)يُقّدم الجدول 
. تساعد ھذه القيم في كتابة معادلتي نموذج الامحدار القياسية وغير القياسية. العدالة الشخصية في الالتزام العاطفيأثر 
  :ھيآخذا بنظر الاعتبار ھذه القيم يجد الباحث ان معادلة النموذج غير القياسية 
  العدالة الشخصية*  736.0+ 911.6= الالتزام العاطفي 
  العدالة الشخصية*  005.0 =الالتزام العاطفي : بينما المعادلة القياسية ھي
  في الالتزام العاطفيدالة الشخصية ُمعاِملات نموذج أثر الع(: 94)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1
  (الّصادي
 0000. 250.7  0868. 911.6
 0000. 962.11 0005. 0750. 0736.  العدالة الشخصية
  (41)الفرضية الفرعية  41.3.4
في الالتزام ( α=  50.0)صائية عند مستوى للعدالة الشخصية أثرا ذي دلالة احالرابعة عشر إنتقول الفرضية الفرعية 
اختبر الباحُث صخة ھذه الفرضية بواسطة تحليل الانحدار . المعياري، وتنفي الفرضية العدمية الرديفة وجود أثر
، إلى أن العدالة (05)في ھذا الفحص، والواردة في الجدول ( AVONA)الخطّّي البسيط، وأشارت نتائج تحليل التباين 
 = fd ,299.76 = F)في الالتزام المعياري ( α=  50.0)ا أثر موجب ذو دلالة احصائية عند مستوى الشخصية لھ
(. 50.0 = α)، وھي دون مستوى الدلالة المعنوية (000.0)ھي ( p)؛ إذ كانت قيمة الاحتمال ((000.0 = p ,183
أن العدالة الشخصية تؤثر في تنتُج من ھذا يُس. وبناء على ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، ويقبل الفرضية البديلة
 (.50.0)الالتزام المعياري عند موظفي الوزارات الأردنية تأثيرا موجبا ذا دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
  
  في الالتزام المعياريدالة الشخصية تحليل التباين في نموذج أثر الع(: 05)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
درجة 
  ةالحّريّ 
المربع 
  المتوسط
  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي 
 0000. 299.76 679.7041 1 679.7041  الانحدار  1
     807.02 083 240.9687  المتبقّي  
       183 810.7729  الكلّي ّ  
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؛ فھي تثبت وجود علاقة (05الجدول )مع نتائج تحليل التباين ( 15الجدول )تنسجم نتائج تحليل الانحدار الأخرى 
وجبة ضعيفة القوة ودالّة إحصائيا بين الالتزام المعياري والعدالة الشخصية، حيث كانت قيمة معامل الارتباط بين م
، ما يعني أن متغير (251.0)لھذا النموذج فھي ( 2R)أما قيمة معامل التحديد (. 093.0)ھي R( )ھذْين المتغيرْين 
  .فات بين أفراد عينة الدراسة في الالتزام المعياريمن الاختلا%( 2.51)الالتزام المعياري وحده يفّسر 
  في الالتزام المعياريدالة الشخصية ُملّخص نموذج أثر الع(: 15)الجدول 
  0093.  (R)معامل الارتباط 
 0251.  (2R)معامل التحديد 
 0051.  معامل التحديد المعدل
فيلّخصھا الجدول  في الالتزام المعياريعدالة الشخصية أما ُمعاِملات نموذج الانحدار الخطّّي البسيط الذي يبين أثر ال
  :معادلة النموذج غير القياسية تأخذ الصيغة واستنادا إلى مخرجات التحليل ھذه يجد الباحث أن(. 25)
  عدالة الشخصيةال*  625.0+  662.6= الالتزام المعياري
  لشخصية عدالة اال*  093.0= الالتزام المعياري: وتكون المعادلة القياسية
  
  في الالتزام المعياريدالة الشخصية ُمعاِملات نموذج أثر الع(: 25)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية





  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1
  (الّصادي
 0000. 304.6  0879. 662.6
 0000. 642.8 0093. 0460. 0625.  عدالة الشخصيةال
  (51)الفرضية الفرعية   51.3.4
للعدالة ( α=  50.0)تنص الفرضية الفرعية الخامسة عشر على أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى 
توضح النتائج  .كأما الفرضية العدمية الفرعية المرافقة فتنصﱡ على نقيض ذل. الشخصية في الالتزام الاستمراري
، (50.0 = α)، وھي أقل من مستوى الدلالة المعنوية (000.0)ھي ( p)أن قيمة الاحتمال ( 35)الواردة في الجدول 
، (000.0 = p ,183 = fd ,601.61 = F)وبناء على ذلك يرفض الباحث الفرضية العدمية، ويقبل الفرضية البديلة 
للعدالة الشخصية في الالتزام الاستمراري عند ( 50.0)عند مستوى الدلالة ويستنتج أن ھناك أثرا ذا دلالة إحصائية 
 .موظفي الوزارات الأردنية
  في الالتزام الاستمراريدالة الشخصية تحليل التباين في نموذج أثر الع(: 35)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي   المربع المتوسط  درجة الحّريّة
 0000. 601.61 905.912 1 905.912  الانحدار  1
     926.31 083 209.8715  المتبقّي  
       183 114.8935  الكلّي ّ  
نتائج تحليل الانحدار المعروضة ضمن ُملّخص نموذج أثر العدالة الشخصية في الالتزام الاستمراري بقية تدعم 
على وجود علاقة موجبة ضعيفة وذات دلالة إحصائية بين ؛ فھي تدل (35الجدول )نتائج تحليل التباين ( 45الجدول )
كذلك (. 202.0)ھي R( )العدالة الشخصيةوالالتزام الاستمراري في الوزارات الأردنية حيث أن قيمة معامل الارتباط 
أ بالالتزام للنموذج الذي يتنب( 2R)النقاب عن أن قيمة معامل التحديد ( 45الجدول )تكشُف نتائُج تحليل الانحدار الأخرى 
، وتدلﱡ ھذه القيمة على أن متغيرالعدالة الشخصيةيفّسر بمفرده (140.0)الاستمراري من العدالة الشخصيةھي 
  . من التباينات في متغير الالتزام الاستمراري عند موظفي الوزارات الأردنية المدروسة%( 1.4)
  الاستمراري في الالتزامدالة الشخصية ُملّخص نموذج أثر الع(: 45)الجدول 
  0202.  (R)معامل الارتباط 
 0140.  (2R)معامل التحديد 
 0830.  معامل التحديد المعدل
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قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي الذي يعبّر عن أثر العدالة الشخصية في الالتزام ( 55)يوجز الجدول 
سية وغير القياسية، واستنادا إلى نواتج تحليل الاستمراري، وتستخدم ھذه المعاملات في كتابة معادلتي ھذا النموذج القيا
  :الانحدار ھذه فإن معادلة النموذج غير القياسية ھي
  العدالة الشخصية*  802.0+  768.11= الالتزام الاستمراري 
  العدالة الشخصية*  202.0= الالتزام الاستمراري : أما المعادلة القياسية فھي
  في الالتزام الاستمراريدالة الشخصية عُمعاِملات نموذج أثر ال(: 55)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية
  *(p)الاحتمال   (t)تاء 
الخطأ   (B)الُمعاِمل 
  القياسي
  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1




 0000. 310.4 202.0 250.0 802.0  العدالة الشخصية
وبعد عرض نتائج فحص الفرضيات الفرعية الخمسة عشر ومناقشة ھذه النتائج، يستعرض الباحث في الفقرات التالية 
  .نتائج فحص فرضية البحث الرئيسة، ويناقش ھذه النتائج
  الرئيسة الفرضية   61.3.4
عدالة )للعدالة التنظيمية بأبعادھا  (α=  50.0)تنص الفرضية الرئيسةعلى أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى 
في الالتزام الوظيفي بأبعاده ( التوزيعات وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات والعدالة الشخصية
وفيما يتعلق بھذه الفرضية . في الوزارات الأردنية( الالتزام العاطفي والالتزام المعياري والالتزام الاستمراري)الثلاثة 
للعدالة التنظيمية  (α=  50.0)البحثية تنّص الفرضية الَعَدميّة على أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى 
في الالتزام ( عدالة التوزيعات وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات والعدالة الشخصية)بأبعادھا 
وبما أن . في الوزارات الأردنية( والالتزام المعياري والالتزام الاستمراري الالتزام العاطفي)الوظيفي بأبعاده الثلاثة 
عدالة )الفرضية ھذه تتعلق بمتغير مستقل واحد، ھو العدالة التنظيمية، أي مجموع أبعاد العدالة التنظيمية المدروسة 
، ومتغير تابع واحد، ھو (ةوعدالة المعلومات والعدالة الشخصيوعدالة التعاملات التوزيعات وعدالة الإجراءات 
الالتزام العاطفي والالتزام المعياري والالتزام )أي مجموع أبعاد الالتزام الوظيفي الثلاثة المدروسة الالتزام الوظيفي، 
 noissergeR raeniL elpmiS)فإن الفحص الإحصائي الأنسب ھو تحليل الانحدار الخطّّي البسيط ( الاستمراري
  (. sisylanA
احث تحليل الانحدار الخطي البسيط لفحص صحة ھذه الفرضية البحثية، وأظھرت نتائج فحص التباين نفّذ الب
، وھي أقل من مستوى الدلالة المعنوية (000.0)ھي ( p)أن قيمة الاحتمال ( 55)المعروضة في الجدول ( AVONA)
 = p ,183 = fd ,86.302 = F) ، ويترتّب على ذلك رفّض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة(50.0 = α)
  . (000.0
للعدالة التنظيمية  (α=  50.0)قود ھذه النتيجة الباحث إلى استنتاج أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ت
في الالتزام ( عدالة التوزيعات وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات والعدالة الشخصية)بأبعادھا 
  .في الوزارات الأردنية( الالتزام العاطفي والالتزام المعياري والالتزام الاستمراري)بأبعاده الثلاثة  الوظيفي
  في الالتزام الوظيفيالعدالة التنظيمية في نموذج أثر ( AVONA)تحليل التباين (: 65)الجدول 
مجموع   النموذج
  المربّعات
المربع   درجة الحّريّة
  المتوسط
  الاحتمال  (F)الّداّل الإحصائي 
 000.0 386.302 039.88821 1 039.88821  الانحدار  1
     972.36 083 701.64042  المتبقّي  
       183 730.53963  الكلّي ّ  
تدعم نتائج تحليل الارتباط، وھي جزء من نتائج ُملّخص نموذج أثر العدالة التنظيمية في الالتزام الوظيفي الُمدرجة في 
، وتدل ھذه النتائج على وجود علاقة موجبة متوسطة القوة وذات (65الجدول )التباين ، نتائج فحص (75)الجدول 
ھذا وتبين (. 195.0)ھي R( )دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية والالتزام الوظيفي، حيث أن قيمة معامل الارتباط 
بأ بالالتزام الوظيفي من العدالة التنظيمية للنموذج الذي يتن( 2R)نتائج تحليل الارتباط الأخرى أن قيمة معامل التحديد 
من التباينات في الالتزام الوظيفي %( 9.43)، وتعني ھذه القيمة أن متغيرالعدالة التنظيمية وحده يفّسر (943.0)ھي 
  .عند موظفي الوزارات الأردنية
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 في الالتزام الوظيفيالعدالة التنظيمية ُملّخص نموذج أثر (: 75)الجدول 
 0195.  (R) تباطمعامل الار
  0943.  (2R)معامل التحديد 
 0743.  معامل التحديد المعدل
الذي يمثل ويُكّمم أثر العدالة ( ميل المتغير المستقل)قيم معاملات نموذج الانحدار الخطي ( 85)يعرض الجدول 
ادلة ھذا النموذج، وبناء تستخدم ھذه المعاملات في صياغة مع. التنظيمية في الالتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية
  :على ھذه النتائج فإن معادلة النموذج غير القياسية ھي
  العدالة التنظيمية*  324.0+  798.12= الالتزام الوظيفي عند الموظف 
 العدالة التنظيمية*  195.0= الالتزام الوظيفي عند الموظف : أما المعادلة القياسية فھي
  
   في الالتزام الوظيفيالعدالة التنظيمية ر ُمعاِملات نموذج أث(: 85)الجدول 
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية  النموذج
  القياسية
  (p)الاحتمال   (t)تاء 
الخطأ   (B)الُمعاِمل 
  القياسي
  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1
  (الّصادي
92.31  846.1 798.12
 1
 000.0
72.41 0195. 0030. 0324.  العدالة التنظيمية
 2
 000.0
من الجدير بالذكر أن نموذج الانحدار الخطي السابق عّرف العدالة التنظيمية بمجموع إفادات أفراد عينة الدراسة على 
عدالة التوزيعات وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة كل جمل أبعاد العدالة التنظيمية الأربعة، وھي 
الأثر الفردي لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية المدروسة في الالتزام الوظيفي  ولتحديد. المعلومات والعدالة الشخصية
عند موظفي الوزارات الأردنية وتقدير قدرة ھذه المتغيرات مجتمعة على التنبؤ بالالتزام الوظيفي، طبّق الباحث تحليل 
ھو الالتزام الوظيفي، وأربعة متغيرات مستقلة، ھي الانحدار الخطّّي المتعّدد، وتَكوﱠ َن ھذا النموذج من متغير تابع واحد، 
وأُدخلت ھذه المتغيراُت إلى النموذج . عدالة التوزيعات وعدالة الإجراءات وعدالة المعلومات والعدالة الشخصية
أن طريقة ( 95)يوضح الجدول . وتناقش الفقرات التالية أھم النتائج(. dohteM esiwpetS)بالطريقة التدريجية 
أبعاد العدالة التنظيمية إلى نماذج الانحدار المتعدد كمتغيرات مستقلة كانت الطريقة المتدرجة إدخال 
ويتّضح أن نموذج . ، ويبيّن ھذا الجدول أسس إدخال وحذف المتغيرات المستقلة من النماذج(dohteMesiwpetS)
 –الة المعلومات، وبُني النموذج الثاني الانحدار الأول كان نموذج انحدار بسيط تكّون من متغير مستقل واحد، ھو عد
من النموذج الأول بعد إضافة العدالة الشخصية إليه كمتغير مستقل ثان، وبُني النموذج  –وكان نموذج انحدار متعدد 
. من النموذج الثاني بعد إضافة العدالة التوزيعية إليه كمتغير مستقل ثالث –وكان نموذج انحدار متعدد أيضا  –الثالث 
شف ھذا الجدول كذلك عن أن عدالة الإجراءات لم تدخل في أي نموذج من ھذه النماذج الثلاثة، وسبب ذلك أن أثرھا يك
  . في الالتزام الوظيفي لم يكن ذا دلالة إحصائية
  متغيرات نموذج الانحدار المتعدد المستقلة وأسس الإدراج والحذف(: 95)الجدول 
  النموذج
  المتغيرات المستقلة للنموذج
  مقياس الإدراج أو الطرح
  المطروحة  المدرجة
  عدالة المعلومات  1
  عدالة الإجراءات
  
  طريقة إدخال المتغيرات الطريقة التدّرجية - 
 05.0≥ للإدراج ( F)احتمال  - 
  2  
  العدالة الشخصية
  العدالة التوزيعية  3
لكل نموذج من نماذج الانحدار ( 000.0)كانت ( p)أن قيمة الاحتمال ( 06)ھذا وتوضح النتائج الواردة في الجدول 
يرفض الباحث الفرضيات العدمية ( 50.0 = α)وحيث أن ھذه القيمة أقّل من مستوى الدلالة المعنوية . الخطّّي الثلاثة
المرتبطة بالنماذج الثلاثة، ويقبل الفرضيات البديلة، ويستنتج أن ھناك أثرا ذا دلالةإحصائية عند مستوى الدلالة 
عدالة ( 2)عدالة المعلومات منفردة، و ( 1)في الالتزام الوظيفي عند موظفي الوزارات الأردنية لكل من ( 50.0)
 .عدالة المعلومات والعدالة الشخصية والعدالة التوزيعية مجتمعة( 3)المعلومات والعدالة الشخصية معا، و 
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  في الالتزام الوظيفيلعدالة التنظيمية افي نموذج أثر أبعاد ( AVONA)تحليل التباين (: 06)الجدول 
  الاحتمال (F)الّداّل الإحصائي   المربع المتوسط  درجة الحّريّة  مجموع المربّعات  النموذج
 عدالة المعلومات: المتغير المستقل - الالتزام الوظيفي : المتغير التابع
 0000. 527.951 984.03901 1 984.03901  الانحدار 1
     334.86 083 845.40062  المتبقّي  
      183 730.53963  الكلّي ّ  
 عدالة المعلومات، والعدالة الشخصية: المتغيرات المستقلة -الالتزام الوظيفي: المتغير التابع
 0000. 901.89 236.9926  2 462.99521  الانحدار  2
     012.46 973 377.53342  المتبقّي  
       183 730.53963  الكلّي ّ  
عدالة المعلومات، والعدالة الشخصية، : المتغيرات المستقلة  -لالتزام الوظيفيا: المتغير التابع
 والعدالة التوزيعية
 0000. 178.86 961.1534 3 705.35031  الانحدار  3
     971.36 873 035.18832  المتبقّي  
       183 730.53963  الكلّي ّ  
آثار أبعاد العدالة التنظيمية في الالتزام الوظيفي  تدعم نتائج تحليل الارتباط، وھي جزء من نتائج ُملّخص نموذج
، وتدل ھذه النتائج على وجود علاقات موجبة متوسطة (06الجدول )، نتائج فحص التباين (16)الُمدرجة في الجدول 
ت عدالة المعلوما(2)، و (445. = R)عدالة المعلومات ( 1)القوة وذات دلالة إحصائية بين الالتزام الوظيفي وكل من 
(. 495. = R)عدالة المعلومات والعدالة الشخصية والعدالة التوزيعية معا ( 3)، و (485. = R)والعدالة الشخصية معا 
 = 2R)للنموذج الثالث ھي الأعلى ( 2R)أن قيمة معامل التحديد ( 16الجدول )ھذا وتُبيّن نتائُج تحليل الارتباط الأخرى 
ظيمية الثلاثة عدالة المعلومات والعدالة الشخصية والعدالة التوزيعية مجتمعة لھا ، ما يعني أن أبعاد العدالة التن(353.
من التباينات %( 3.53)قدرة تنبؤية أعلى بالالتزام الوظيفي من أي بعد مستقل أو بعدْين معا؛ فالنموذج الثالث يفّسر 
ُد الباحُث النموذج الثالث لأنه الأقدر على وبناء على ھذه النتيجة يعتم. بين أفراد عينة الدراسة في الالتزام الوظيفي
  .التنبؤ بالالتزام الوظيفي عند موظفي الوزارات الأردنية من أي نموذج آخر
 
  في الالتزام الوظيفيالعدالة التنظيمية ُملّخص نماذج آثار أبعاد (: 16)الجدول 
  
  
لنماذج الانحدار الخطي الثلاثة قيد الدراسة التي تتنبأ ( الميول والقواطع الّصاديّة)قيم المعاملات ( 26)يوجز الجدول 
تُفيد ھذه . الموظفين في الوزارات الأردنية مستخدمة أبعاد العدالة التنظيمية كمتغيرات مستقلةبالالتزام الوظيفي عند 
المعاملات في صياغة معادلات كل نموذج من ھذه النماذج، وبناء على ھذه النتائج فإن معادلة النموذج الثالث غير 
  :القياسية ھي
العدالة *  953.0+ العدالة الشخصية *  976.0+ ت عدالة المعلوما*  486.0+  174.02= الالتزام الوظيفي 
  التوزيعية
  :أما المعادلة القياسية فھي
  ***(3)النموذج   **(2)النموذج   *(1)النموذج   النموذج
 0495. 0485.  0445.  (R) معامل الارتباط
  0353. 0143.  0692.  (2R)معامل التحديد 
 843.0 0833.  492.0  معامل التحديد المعدل
  .عدالة المعلومات: ؛ المتغير المستقلالالتزام الوظيفي: المتغير التابع* 
  ..صيةعدالة المعلومات، والعدالة الشخ: ؛ المتغيرات المستقلةالالتزام الوظيفي: المتغير التابع** 
  .عدالة المعلومات، والعدالة الشخصية، والعدالة التوزيعية: ؛ المتغيرات المستقلةالالتزام الوظيفي: المتغير التابع*** 
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  العدالة التوزيعية*  621.0+ العدالة الشخصية *  252.0+ عدالة المعلومات *  723.0= الالتزام الوظيفي 
  يفي الالتزام الوظيفالعدالة التنظيمية ُمعاِملات نماذج آثار أبعاد (: 26)الجدول 
  النموذج
الُمعاِملات   الُمعاِملات غير القياسية
  القياسية
  (p)الاحتمال   (t)تاء 
الخطأ   (B)الُمعاِمل 
  القياسي
  (β)الُمعاِمل 
القاطع )الثابت   1




36.21 0445. 0090. 831.1  عدالة المعلومات
 8
 0000.
القاطع )الثابت   2




 0000. 078.6 0073. 0311. 0477.  عدالة المعلومات
 0000. 890.5 0572. 0541. 0937.  العدالة الشخصية
القاطع )الثابت   3




 0000. 758.5 0723. 0711. 0486.  عدالة المعلومات
 0000. 366.4 0252. 0641. 0976.  العدالة الشخصية
 0800. 186.2 0621. 0431. 0953.  العدالة التوزيعية
للتنويه مرة اخرى، يمكن استخدام معادلة الانحدار الخطّّي غير القياسية للتنبؤ بمجموع نقاط موظف الوزارة الأردنية 
وتُستخدم . يمية معلوماعلى مقياس الالتزام الوظيفي إذا كان مجموع إفادات ھذا الموظف على مقياس العدالة التنظ
المعادلةُ القياسية في المقارنات بين الدراسات المماثلة التي تختلف عن الدراسة الحالية في فترة الدراسة أو الوزارات 
  .الُمطبّق( الإحصائية)المدروسة أو عدد أفراد العينة أو مستوى الدلالة المعنوية 
 مناقشة النتائج والتوصيات. 5
  تمھيد  1.5
البحث سوف يناقش الباحث نتائج اختبار التحليل الإحصائي، ثم يقدم التوصيات والمحددات البحثية والإسھامات  في ھذا
 .العملية التي توصل إليھا ومن ثم يقدم توصيات للابحاث المستقبلية
  مناقشة النتائج 2.5
الموافقة والإختلاف من خلال مناقشة سيقوم الباحث في ھذا الباب بمناقشة نتائج دراسته مع الدراسات السابقةمن حيث 
مستويات العدالة التنظيمية والإلتزام الوظيفي، بالاضافة لمناقشة نتائج دراسة الأبعاد المنفصلة للعدالة التنظيمية وبيان 
  .الفروقات ومقدار تأثيرھا في أبعاد الإلتزام الوظيفي
  مناقشة نتائج الإحصاء الوصفي 1.2.5
صفي عن وجود مستوى منخفض لعدالة التوزيعات في الوزارات الأردنية المدروسة حيث كشفت نتائج التحليل الو
كانت البعد الأقل مستوى من بين أبعاد العدالة التنظيمية وقد يعزى السبب الى وجود خلل في جانبين من جوانب عدالة 
افية داخل الوزاراة، وثانيا مسألة التوزيعات وھما أولأ، نظام المكافآءات مقابل ما يقوم به الموظف من إنجازات إض
ضعف تناسب الدخول الشھرية للموظفين مع مؤھلاتھم العلمية وخبراتھم في العمل كانت قليلية جدا ايضا حيث تتوافق 
التي أوصت بمراعاة العدالة التوزيعية بأنظمة الأجور والحوافز المالية ( 7102أبو حسين،)ھذه النتائج مع دراسة 
الذي ( 5102,avatsavirS)لترقيات اعتمادا على مبدأ الكفاءة والجدارة ومستوى الأداء، ودراسة وغير المالية وا
ابرزت نتائج دراسته التي قام بھا بفحص ومقارنة آثار أبعاد مختلفة من أبعاد العدالة التنظيمية في النواتج الُمرتبطة 
صحية في مستشفيات القطاع الحكومي في الھند، ان بالعمل، خاصة الالتزام التنظيمي، في أوساط مختّصي الرعاية ال
ولم تتفق الدراسة . بعد عدالة التوزيعات كان ھو الأضعف بين باقي أبعاد العدالة الأخرى وھنالك حاجة ماسة لمراعاته 
والتي ھدفت إلى تحديد أثر العدالة التنظيمية في رضا الموظفين وأدائھم في  (5102 ,baiD)اسة الحالية مع در
تشفيات وزارة الصحة في عّمان التي وجدت ان عدالة التوزيعات ھي البعد ذا المستوى الأعلى من بين جميع الأبعاد مس
ولقد أسفرت النتائج عن وجود مستوى منخفض للعدالة الإجرائية داخل الوزارات . التي تمت دراستھا
 ,ruoprahgsA & aehgejalaS)سة و درا( 3102 ,.la te uohC)وھذا يتوافق مع دراسة  المدروسةالأردنية
حيث نوه الباحثان أن المنظمات التي تتجاھل عدالة الإجراءات تعرض نفسھا لخطرعدم الامتثال للقواعد . (4102
وتوافقت الدراسة مع دراسة  .والإجراءات في المنظمة ، وفي بعض الحالات ، انخفاض الرضا الوظيفي
ى مستوى إدراك العاملين للعدالة التنظيمية وأبعادھا في شركات البوتاس والتي ھدف بھا للتعرف عل( 5102القھيوي،)
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الأردنية، حيث وجدت دراسته ان ھنالك مستوى منخفض من العدالة الإجرائيةحيث قام الباحث بتقديم عدد من 
ا تلك التوصيات بھذا الشأن ومنھا إعطاء الموظفيين الفرصة للمشاركة في عملية صنع القرارات الإدارية خصوص
القرارات التي تمس عملھم مشكل مباشر حيث ان عملية التمكين ھذا اذا ما تم تطبيقھا سوف تنعكس بشكل ايجابي على 
التي ھدفت فيھا إلى الكشف عن ( 7102،دراوشة)ولم تتوافق النتائج الحالية مع دراسة . أداء المھام المطلوبة منھم
مستوٮعدالة الاجراءات أعلى من غيرھا من تھا بالثقة التنظيمية ، وتبين أنتقدير درجة ممارسة العدالة التنظيمية وعلاق
باقي أبعاد العدالة، واسندت الباحثة ھذه النتيجة إلى شعور العاملين بالعدالة في توفير المعلومات لجميع العاملين دون 
، وقد تعزى ھذه النتيجة إلى تطبيق استثناء حيث تقوم الإدارة بتوضيح القرارات الإدارية للعاملين بوسائل تكنولوجية
وجدت  .إدارة الجامعة للقانون، والكفاءة الإدارية والمھنية العالية التي يتمتع بھا أعضاء ھيئة التدريس في جامعاتھم
الدراسة أن بُعد العدالة الشخصية كان البعد ذو المستوى الأعلى بين باقي أبعاد العدالة التنظيمية  داخل الوزارات 
اللتان وجدتا أن بُعد ( 5102 ,avatsavirS)ودراسة ( 5102 ,omideL)وسة وھذه النتائج توافقت مع دراسة المدر
 .العدالة الشخصة ذا المستوى الأعلى في المنظمات المدروسة من باقي أبعاد العدالة التنظيمية
في الوزارات ( ecitsuJ lanoitcaretnI llarevO)كشفت نتائج التحليل عن وجود مستوى متوسط لعدالة التعاملات 
الأردنية المدروسة حيث كانت ذات أثر دال إحصائيا في الإلتزام الوظيفي بجميع أبعاده، وھذا يتوافق مع دراسة 
الموظفين  –التي قام الباحثيين فيھا بإسناد ھذه النتيجة لطبيعة البيئة التنظيمية وثقافة الأفراد ( 3102 ,.la te uohC)
دائرة الضريبة التايوانية، حيث يھتم الأفراد ھنالك في السلوكيات والقرارات المتعلقة بعدالة التعاملات في  -الحكوميين 
 ,ruoprahgsA & aehgejalaS) وتوافقت الدراسة الحالية معدراسة. والعدالة التوزيعية أكثر من أي نوع عدالة أخر
ن علاقات الالتزام الوظيفي عند الموظفين الحكوميين في ظھرت نتائج تحليل الارتباط أللذان قاما به بأالتي أ (4102
 العدالة التوزيعية، وعدالة الإجراءات،)دائرة ضريبة محافظة كيرمان في إيران مع أبعاد العدالة التنظيمية المدروسة 
عة في حيث استنتج الباحثان من خلال النتائج أنه يمكن تحقيق مستويات التزام وظيفي مرتف، (وعدالة التعاملات
تبين . المعاملات، وتكريسھا بأكبر قدر ممكنعدالة مؤسسات القطاع الحكومي بواسطة تحقيق العدالة التظيمية، خاصة 
ان مستويات عدالة المعلومات في الوزارات الأردنية المدروسة ھي درجة متوسطة، وأعزى الباحث السبب في ذلك أن 
ارات الأردنية المدروسة تُوثق وتُنشر وتُعمم بطريقة عمليًة، حيث وافق البيانات والمعلومات المتعلقة بالعمل في الوز
في أن  (3102 ,.la te uohC)وھنا يتفق الباحث مع أراء الباحثين .على ذلك أكثُر الموظفين من أفراِد عينة الدراسة
في مشاركة  الفشل في تعزيز العدالة في أي منظمة قد ينتج عنه سلوكيات صريحة قد تؤدي إلى نقص الرغبة
  .المعلومات والمعرفة الھامة داخل المنظمة مما يؤدي إلى تدھور الأداء فيھا
  أثر العدالة التنظيمية في الإلتزام الوظيفي 2.2.5
ھدفت ھذه الدراسة لبيان أثر العدالة التنظيمية في الإلتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية بالإضافة الى دراسة تأثير 
العدالة التنظيمية في أبعاد الإلتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية، ومن خلال التحليل وجد الباحث ان  كل بعد من أبعاد
وھذا يتوافق مع دراسات  علاقة موجبة متوسطة القوة وذات دلالة إحصائية في الالتزام الوظيفيللعدالة التنظيمية 
  (.6102, .la te eejrehkuM ;3102 ,.la te uohC ; 4102, ruoprahgsA & aehgejalaS)
  أثر أبعاد العدالة التنظيمية في أبعاد الإلتزام الوظيفي 3.2.5
تبين ان عدالة التوزيعات كانت ذات دلالة إحصائية في كل من أبعاد الإلتزام الوظيفي ما عدا الإلتزام الإستمراري  -1
 –له أي ( 50.0)ند مستوى الدلالة وحيث أن نتنائج تحليل التباين كشفت عن عدم وجود أثر ذي دلالةإحصائية ع
 .وھذا ما يدعو الى ضرورة دراسة أبعاد العدالة التنظيمية في أبعاد الإلتزام الوظيفي بشكل أكبر–الإلتزام الإستمراري 
َظھر أن العدالة الإجرائية كان تأثيرھا غير دال إحصائيا ومثبط عندما تم فحصھا مع باقي أبعاد العدالة وھذا يتوافق مع  -2
نتائج تحليل العامل كشفت الذي ( 4102 ,ruoprahgsA & aehgejalaS)و دراسة ( 3102 ,.la te uohC)راسة د
لديھما عن أن عدالة الإجراءات ليس لھا أثٌر دالﱞ إحصائيا في  (sisylanA rotcaF yrotamrifnoC)التوكيدي 
ة إحصائيا عند دراستھا منفردة في كل بعد من أبعاد كانت دال  - العدالة الإجرائية –ولكن تبين أنھا . الالتزام الوظيفي
  . الإلتزام الوظيفي منفردة في ھذه الدراسة
تبين ان لعدالة التعاملات أثر موجب ودال إحصائيا في جميع ابعاد الإلتزام الوظيفي، حيث كان أقواھا علاقة عدالة  -3
 ,ruoprahgsA & aehgejalaS) ، ودراسة(3102 ,.la te uohC)وھذا يتوافق مع دراسة التعاملات مع الإلتزام 
التي وجدت ان عدالة التعاملات ھي الأقوى تأثير بين باقي أبعاد العدالة التنظيمية الأخرى في الإلتزام  ،(4102
 .الوظيفي
أظھرت النتائج ان لعدالة المعلومات أثر موجب متوسط القوة في كل من الإلتزام العاطفي والمعياري ولكنھا كانت ذات  -4
 . دلالة موجبة وضعيفة في بعد الإلتزام المعياري في الوزارات المدروسة
وجدت الدراسة أن لبعد العدالة الشخصية أثر موجب دال إحصائيا في جميع أبعاد الإلتزام الوظيفي وكان أضعفھا أثرھا  -5
 .مع الإلتزام الإستمراري
في الالتزام الوظيفي عند موظفي الوزارات الأردنية ( 50.0)تبين أن ھناك أثرا ذا دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -6
عدالة ( 3)عدالة المعلومات والعدالة الشخصية معا، و( 2)عدالة المعلومات منفردة، و ( 1)المدروسة لكل من 
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ات يعني أن أبعاد العدالة التنظيمية الثلاثة عدالة المعلوم. المعلومات والعدالة الشخصية والعدالة التوزيعية مجتمعة
والعدالة الشخصية والعدالة التوزيعية مجتمعة لھا أقوى تأثير بالالتزام الوظيفي من أي بعد مستقل أو بعدْين معا من 
  .العدالة التنظيمية، وان لھم أكبر قدرة تنبؤية في الإلتزام الوظيفي
  التوصيات 3.5
 :وزارات الأردنيةبعد ان تمت مناقشة النتائج يقدم الباحث بعض التوصيات التي قد تفيد ال
ضرورة تنمية مستويات العدالة التنظيمية وخاصة عدالة التوزيعات والتركيز على أھمية توافق دخل الموظف مع  -1
 .مستواه الأكاديمي وخبرته العملية
 .تحسين نظام المكافاءات في الوزارات الأردنية لما لھا من أثر كبير في ارتفاع مستوى إحساس الموظفين بالعدالة -2
 . ھتمام بدعم الموظفين وإعطائھم حوافز مادية وغير مادية خاصة عند قيامھم بأعمال إضافية داخل الوزارةالإ -3
إطلاع الموظفين بشكل أكبر على القرارات ذات العلاقة بعمله مباشرة وخاصة قبل إتخاذھا لما لھا من أثر إيجابي على  -4
  .إلتزامه الوظيفي
  الإسھامات العملية للدراسة 4.5
لھا العديد من الإسھامات العملية التي قد تفيد اسة اُثر العدالة التنظيمية في الإلتزام الوظيفي في الوزارات الأردنية ان در
الوزارات والذي بدوره قد يفيد القطاع العام في المملكة بشكل خاص ويتم ذلك من خلال زيادة إدراكھم لمفھوم العدالة 
وية في المقام الأول ومعرفة العوامل التي تتأثر بھا والعوامل التي تؤثر بھا، لأنه التنظيمية والتركيز عليھا وجعلھا أول
وعند . كمحصلة لذلك سوف ينعكس ھذا على إلتزامھم الوظيفي الذي بدوره سوف يزيد من كفاءة وأداء المنظمة ككل
ام الوظيفي فيمكنھم ذلك من إزالة او قيام الوزارات بتوسيع معرفتھا حول العوامل المؤثرة في العدالة التنظيمية والإلتز
 uohC)وكما وجدت دراسة . التقليل من تلك العوامل التي تؤثر سلبا على عملية تطبيق مفھوم العدالة التنظيمية مستقبلا
ان العدالة التنظيمية ھي من أكثر العوامل التنظيمية تأثيرا في الإلتزام الوظيفي وأن غياب العدالة ( 3102 ,.la te
ركة من قبل الموظفين سيؤدي الى تقليل مستوى الإلتزام والأداء الوظيفي لھم والذي ينعكس بشكل سلبي على المد
التي وجدت أن الإلتزام الوظيفي يزيد وينقص تبعا ( 6102, .la te eejrehkuM)بالإضافة الى دراسة . المنظمة ككل
 .ت الأردنية واي تنظيم ان يراعي مستويات العدالة فيھاولذلك فأنه من الحكمة للوزارا. لمستويات العدالة التنظيمية
  الدراسةمحددات  5.5
تمثلت محددات الدراسة ان ھنالك عدد قليل جدا من الدراسات التي درست الإلتزام الوظيفي وھذا قد خلق لبس في 
العدالة التنظيمية مع الإلتزام  بالإضافة إلى قلة الدراسات التي درست. التفريق بين الإلتزام التنظيمي والإلتزام الوظيفي
وتمثلت مسألة محدوديةُ وقصور تغطيِة أبعاِد العدالِة التنظيميِة في الأدِب المنشور . الوظيفي في منظمات القطاع العام
الة حتى الأن إحدى محددات ھذه الدراسة أيضا ؛ فكما تم التنويه في مشكلة الدراسة الحالية، فلْم تتمﱠ دراسة ُكل أبعاد العد
 nilkciN)التنظيمية في الدراسة الواحدة إلا نادرا، وھي قضيةٌ انتبه إليھا عدد قليل من الباحثين، ومنھم نِكلِن وآخرون 
. لھذا فأن الدراسة الحالية توفر فھم أفضل لھذان المتغيران( 5102 ,avatsavirS)سريفاستافا و( 4102 ,.la te
زام الوظيفي يمكن الإعتماد عليه بدلا من صياغة مقياس الإلتزام التنظيمي بالإضافة إلى عدم وجود مقياس خاص بالإلت
  .بشكل يتناسب مع الإلتزام الوظيفي
  توصيات للابحاث المستقبلية 6.5
أبحاث بصورة أكبر على الإلتزام الوظيفي وبيان الفرق بينه وبين أنواع الإلتزام الأخرى مثل الإلتزام ضرورة إجراء  -1
  .التنظيمي
 .بعاد العدالة منفردة وأبعاد الإلتزام الوظيفي في ظل وجود عوامل وسيطة مثل الرضا و الإرتباط الوظيفيدراسة أ -2
 .إجراء ھذا النوع من الدراسات في بيئات مختلفة لمعرفة مدى تأثير ھذه المتغيرات وطبيعة العلاقات بينھا بشكل أكبر -3
 .ي العدالة التنظيمية بشكل أكبرالقيام بعمل دراسات التي تستقصِي العوامَل المؤثرة َف -4
 issarHlA ;6102 ,5102 ,izoL-LA & isarraHlA ;8102 ,.la te heznanalA)بالاستناد للدراسات السابقة مثل  -5
(     7102 ,hebiarahG & ynomatlA ; 7102 ,.la te irammA ;6102 ,.la te hdiayS-LA ;6102 ,.la te
  . يثة من أجل تحقيق الإلتزام الوظيفي الأمثلتفعيل اساليب الادارة الحدبحث كيفية 
  المراجع العربية: أولا
. أثر العدالة التنظيمية على الفاعلية التنظيمية في الشركات الصناعية المساھمة العامة الأردنية(. 7102. )م. م. أبو حسين، ا
  .943 - 133،  3، ع31، مج(الاردن)المجلة الاردنية فى إدارة الاعمال 
، العدالة التنظيمية السائدة في الجامعات الأردنية وعلاقتھا بالثقة التنظيمية من وجھة نظر أعضاء (7102)نجوى دراوشة، 
  .883-373، (3)31المجلة الأردنية في العلوم التربوية، . ھيئة التدريس
دراسة حالة شركة : عيةالعدالة التنظيمية وتأثيرھا في تحسين كفاءة الأداء في الشركات الصنا(. 5102)القھيوي، ليث 
  .953 - 143،  1، ع24، مج(الأردن)العلوم الإدارية  -دراسات . البوتاس الأردنية
 . دار وائل للنشر: ، الإحصاء التطبيقي، عمان(1102)النعيمي، محمد 
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ايناث :ةيبنجلأا عجارملا 
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